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Abstrakt 
Diplomová práce se zabývá výzkumem spokojenosti a motivace zaměstnanců ve 
vybrané společnosti. V teoretické části jsou vysvětleny základní pojmy související 
s danou problematikou. V praktické části je zjišťována spokojenost zaměstnanců se 
stávajícím motivační systémem pomocí analyzování firemních materiálů z pohledu 
motivační politiky, rozhovorů se zástupci jednotlivých pozic a pomocí dotazování. 
Výsledkem práce je výstup v podobě návrhů a doporučení, které povedou ke zvýšení 
spokojenosti a motivace zaměstnanců, a tím ke zvýšení produktivity práce. 
 
Klíčová slova 
Management, zaměstnanec, motivace, spokojenost zaměstnanců, dotazník. 
 
Abstract 
The thesis deals with the research of satisfaction and motivation of employees in chosen 
companies. In the theoretical part, main terms will be explained which are related to this 
issues. In the practical part, the satisfaction of employees with the current motivation 
system is being found out with the help of business material analysis from the view of 
motivational politics, dialogues with representatives of particular positions and 
questioning. The result of the thesis is an output in the form of suggestions and 
recommendations that lead to the increase of satisfaction and motivation, there by 
increasing productivity of the employees.  
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Úvod 
Spokojenost zaměstnanců je cesta k úspěchu každé firmy. Správně motivovaní 
zaměstnanci jsou schopni firmě přinést úspěch a vedou ji tak k co nejlepším a 
nejkvalitnějším výsledkům. Vedení každé firmy by mělo mít na paměti, že zaměstnanci 
jsou její nejdůležitější součástí a proto by měli investovat čas a finance do jejich 
spokojenosti. Každý zaměstnanec bývá motivován něčím jiným. Vedoucí by měli po 
celou dobu pracovního procesu tyto motivační faktory sledovat a investovat do nich své 
prostředky. Když není zaměstnanec ničím či nikým motivován, je nespokojen a jeho 
nespokojenost se tak může dříve či později projevit na jeho pracovních výsledcích. 
Nespokojenost zaměstnanců má za následek nejenom snížení jejich produktivity v práci, 
ale také zvýšení fluktuace a pracovních absencí. Investice do lidského kapitálu má za 
následek lepší hospodářské výsledky firmy jako celku a vyšší konkurenceschopnost na 
trhu.  
Motivace je vnitřní a vnější. Jedná se tak o velice účinný prostředek pro dosahování 
vytyčených firemních cílů. I když vedoucí manažer musí na počátku investovat do 
tohoto prostředku nějaké své finanční zdroje, později se mu vrátí.  
Cílem práce je analyzovat situaci a tím i spokojenost zaměstnanců ve vybrané firmě. 
Následně definovat návrhy a doporučení pro zlepšení stávající situace ve firmě. 
Stěžejním nástrojem bude dotazník, který pomůže odhalit příčiny nespokojenosti 
zaměstnanců a úroveň motivace ve firmě. Výzkum bude prováděn téměř ve všech 
pobočkách firmy a některé jeho výsledky budou rozděleny na pohlaví zaměstnanců tak, 
aby byl výsledek přesnější a konečné návrhy by měly přínos pro obě pohlaví. Výstupem 
práce budou konkrétní návrhy a doporučení pro jednu z poboček firmy, které povedou 
ke zvýšení spokojenosti a motivace zaměstnanců ve vybrané firmě.  
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1. TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
1.1.  Personální management a management lidských zdrojů 
Management lidských zdrojů má přímý dopad na zaměstnance. Řadí se k nástrojům, 
které můžou výrazně ovlivnit výkonnost celé organizace. V literatuře se také můžeme 
setkat s pojmem personální management.  
Personální management je označován jako soubor postupů a praktik, které jsou v 
organizacích uplatňovány specialisty na personál (personalisty) a specializovanými 
personálními útvary za účelem personální optimalizace organizací s ohledem na 
průběžné i rozvojové organizační cíle. 
Personální management je tou částí managementu, která se zabývá lidmi při práci a 
jejich vztahy ve firmě.  
Hlavním zaměřením personálního managementu je: 
 vytvářet prostředí, které umožní managementu získávat, vzdělávat a motivovat 
zaměstnance  
 stále rozvíjet lidský potenciál, které motivuje zaměstnance k plnění podnikových 
cílů 
 posilovat vzájemné vztahy mezi zaměstnanci a podporovat týmovou práci uvnitř 
firmy, 
 sledovat mezinárodní, národní i místní vývoj ovlivňující praxi zaměstnávání lidí 
a interpretovat jejich důsledky pro firemní strategii. (Armstrong, 2007) 
Podstatou personálního řízení je směřovat zaměstnance k tomu, aby byla zvyšována 
výkonnost firmy. 
Aktivity personálního řízení: 
 vytváření pracovních míst 
 plánování lidských zdrojů 
 získávání a výběr pracovníků 
 řízení pracovního výkonu 
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 rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 
 řízení zaměstnaneckých vztahů 
 vytváření ochrany bezpečnosti a zdraví při práci 
 poskytování služeb péče o zaměstnance 
 
1.1.1 Získávání a výběr pracovníků 
Získávání pracovníků je činnost, která má zajistit, aby volná pracovní místa 
v organizaci přilákala dostatečné množství odpovídajících uchazečů, a to s přiměřenými 
náklady a včas. Má za úkol rozpoznávání a vyhledávání vhodných pracovních zdrojů, 
informování o volných pracovních místech v organizaci, nabízení těchto volných 
pracovních míst, v jednání s uchazeči, v získávání přiměřených informací o uchazečích 
(tyto informace budou později sloužit k výběru nejvhodnějších z nich) a v organizačním 
a administrativním zajištění všech těchto činností. 
 
Podnik by se měl snažit získávat takové množství a takovou kvalitu pracovníků, které 
jsou žádoucí pro uspokojení podnikové potřeby a podnikových cílů. Existují tři fáze 
výběru pracovníků:  
 formulace požadavků (popis pracovního místa, požadavky a podmínky), 
 přilákání uchazečů (prozkoumání zdrojů uchazečů uvnitř podniku i mimo něj, 
inzerce, nabídky, využití zprostředkovatelských agentur), 
 vybírání uchazečů (třídění žádostí, pohovory, testování znalostí a hodnocení 
uchazečů). (Armstrong, 2007) 
 
1.1.2. Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 
Lidské zdroje a jejich znalosti jsou pro podnik zdroj, který se svým používáním 
neopotřebovává, naopak se ještě více zhodnocuje, v tom se zejména odlišuje od 
ostatních zdrojů, které jsou v organizaci využívány. K tomu, aby bylo možné v podniku 
co nejlépe využívat a rozvíjet potřebné znalosti, nám slouží podnikové vzdělávání. 
Základním cílem podnikového vzdělávání je pomoci organizaci dosáhnout jejich cílů 
pomocí zhodnocení znalostí jejich pracovníků. 
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Rozvoj lidských zdrojů v sobě zahrnuje některé dílčí složky, mezi které patří:  
 Učení probíhající v organizaci 
 Individuální vzdělávání a rozvoj 
 Odborné vzdělávání/výcviky/tréninky 
 Rozvoj manažerů (Armstrong, 2007) 
 
Význam podnikového vzdělávání 
 
 Zisk 
 
Uvádí se, že hlavním nástrojem zaměstnanců ve smyslu zdokonalování, rozšiřování, 
prohlubování anebo změny struktury a obsahu jejich profesní způsobilosti, a tím vlastně 
také příspěvkem k vyšší výkonnosti pracovníků i firmy jako celku, je podnikové 
vzdělávání. (Veteška, J., Tureckiová, M., 2008) 
 
Vzdělávání a zvyšování kvalifikace tedy pomáhá zaměstnancům a organizaci zvyšovat 
svojí produktivitu, své pracovní výkony a tím zvyšovat celkový zisk organizace. 
 
 Snižování fluktuace 
 
Dalším důležitým důvodem proč se investice do rozvoje lidských zdrojů vyplácí, je 
snižování fluktuace. Lidé se v dnešní době chtějí rozvíjet a vzdělávat, proto i 
zaměstnanci kladně reagují na možnosti dalšího rozvoje a vzdělávání se v organizaci, to 
následně vede k jejich vyšší spokojenosti v organizaci a ke zvýšení pravděpodobnosti, 
že ve firmě zůstanou i nadále.  Pro zaměstnance je velice důležitý adaptační proces a 
právě ten nejvíce ovlivňuje fluktuaci zaměstnanců ve firmě. Ta totiž bývá během 
adaptačního procesu nejvyšší. 
 
 Motivace 
Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců má také vliv na motivaci zaměstnanců k práci. Tento 
fakt potvrzuje výzkum britské organizace Association of Accounting Technicians 
(AAT), který zjistil, že dva ze tří zaměstnanců, jejichž zaměstnavatelé nepřispívají k 
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rozvoji jejich dovedností, jsou bez motivace a mají jen malou touhu růst. Výzkum 
ukázal, že 64 % zaměstnanců, které jejich zaměstnavatelé školí, však na druhou stranu 
uvádí vysokou motivaci. Britský výzkum došel k závěru, že školení je klíčem k 
dlouhodobé motivaci a loajalitě zaměstnanců. 
Ve výzkumu britské Cranfield School of Management a vzdělávací organizaci Learn 
Direct Business vyplynulo, že díky rozvoji zaměstnanců: 
 44 % firem zaznamenalo úspory nákladů,  
 33 % firem dosáhlo zlepšení motivace zaměstnanců  
 52 % firem snížilo fluktuaci (Karhanová, 2012) 
 
 
 Spokojenost zaměstnanců 
Spokojenost zaměstnanců je jedním z dalších důvodů, proč se vyplácí investovat do 
lidských zdrojů. V případě, že zákazník vidí menší rozvoj u zaměstnanců svého 
partnera, nečiní mu problém odejít ke konkurenci, která dokáže lépe plnit jeho přání, 
potřeby a požadavky. 
 
Efektivita podnikového vzdělávání 
Cílem politiky vzdělávání ve firmě je zabezpečit kvalifikované, vzdělané a schopné lidi, 
kteří jsou schopni uspokojit současné i budoucí potřeby firmy a napomáhat tak ke 
splnění jejich vytyčených cílů. 
Aby bylo vzdělávání efektivní je potřeba v procesu vzdělávání splňovat následující 
podmínky:  
 Je nutná motivace lidí ke vzdělávání a k neustálému zvyšování své kvalifikace. 
Musí být schopni si uvědomit, že je nutné neustále jejich schopnosti a 
dovednosti zlepšovat, tak aby mohli práci vykonávat ke své vlastní spokojenosti 
i ke spokojenosti jiných. Je nutné, aby si zaměstnanci našli ve vzdělávání 
uspokojení, následkem toho, budou ke vzdělávání zároveň také motivováni. 
 Samostatné, nebo samostatně řízené vzdělávání, které je založené na tom, že 
lidé se naučí a zároveň zapamatují více, jestliže si přijdou sami na to, že jim je 
to ku prospěchu. 
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 Lidé potřebují někoho, kdo jim ukáže směr. Důležitá je podpora ze strany svých 
nadřízených, v podobě koučování, mentoringu apod. 
 Vzdělávaná osoba musí mít stanovené cíle, které jsou přijatelné a dosažitelné a 
umožní tak posuzovat pokroky dosažené ve vzdělávání. 
 Vzdělávající se lidé potřebují mít jasný směr a zpětnou vazbu, chtějí zjistit jak 
si vedou. 
 Správně vybrané metody vzdělávání. Nemělo by se předpokládat, že postačí jen 
jediná metoda, kombinace metod přináší efektivnější výsledky. 
 Vzdělávání vyžaduje čas, proces vzdělávání by měl být aktivní, je nutné si nové 
poznatky osvojit a také vyzkoušet. 
 Zohledňovat různé úrovně vzdělávání, které vyžadují různé metody a také různý 
čas. (Armstrong, 2007) 
 
 
1.1.3. Řízení zaměstnaneckých vztahů 
Do zaměstnaneckých vztahů je řazena oblast komunikace, umění spolupracovat, 
ochrana zaměstnanců, podpora a poradenství, pracovní kázeň, stížnost a konflikty na 
pracovišti. 
 
 Komunikace  
Vzájemné dorozumívání neboli komunikace je jednou z nejdůležitějších podmínek 
úspěšného řízení zaměstnanců. Komunikace je sociální proces, díky němuž se v 
podniku přenášejí rozhodnutí, příkazy, pokyny, pravidla a instrukce, ale také firemní 
hodnoty, zvyklosti a rituály a příjemci těchto informací zpětnovazebně potvrzují, zda 
tyto sdělení pochopili či nikoliv. Komunikace umožňuje dotazování, vysvětlování, 
upřesňování požadavků a přenos znalostí, a tím zprostředkovává i proces učení se, který 
je v pracovním procesu důležitý. Je naprosto nezbytná při zvládání krizových situací ve 
firmě. Komunikovány mohou být také emoce a postoje, což dovoluje vylaďovat nálady 
a vztahy mezi zaměstnanci.  
Z hlediska dosahování cílů firmy je velmi špatné, když komunikace nefunguje. 
Nedostatečná komunikace se projevuje tím, že se vedoucí vyhýbá přímým dotazům a 
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nedokáže na ně svým spolupracovníkům odpovídat. Ti se pak mohou cítit nepochopeně.  
Nefungující vnitrofiremní komunikace je příznakem nízké manažerské a organizační 
efektivnosti firmy.  
 
 Ochrana zaměstnanců 
Ochranu zaměstnanců můžeme rozlišit na ochranu před špatným pracovním prostředím 
(bezpečnost a ochrana zdraví zaměstnanců při práci) a před nedisciplinovanými 
zaměstnanci firmy (sledují se negativní sociální jevy např. alkohol, kouření, sexuální 
obtěžování, stres, šikana na pracovišti nebo diskriminace). 
 
 Podpora a poradenství 
Může být sociálně psychologického, ekonomického či právního charakteru. Osobní 
problémy zaměstnance mohou nepříznivě ovlivnit například pracovní výkon, kázeň, 
absenci v práci apod. Důsledkem těchto problémů může být náladovost, netrpělivost, 
emoční výbuchy, nesoustředěnost na práci, klesající produktivita, zvýšené množství 
nehod nebo třeba pozdní příchody do práce. Na pomoc zaměstnancům některé firmy 
vytváří podpůrné programy proti stresu. 
 
 Pracovní kázeň a stížnosti na pracovišti 
Pro dosažení očekávaného chování zaměstnanců existují nástroje jak pro manažery, tak 
pro zaměstnance. Případné neshody má zaměstnavatel možnost řešit pomocí pracovní 
disciplíny a zaměstnanec pomocí stížnosti. (Bláha, 2005) 
 
 
1.1.4. Péče o zaměstnance 
V případě péče o zaměstnance se zde řadí takové služby jako je poskytování konzultací 
při osobních problémech i problémech v zaměstnání, nebo například pomoc související 
s problémy zdraví či nemoci, některé osobní problémy apod. Poskytování služeb péče o 
pracovníky může zabezpečovat jak personální útvar, tak pracovník na plný či částečný 
úvazek, který by měl, ale mít zkušenosti s poradenstvím a mohl tak být nezaujatý a 
objektivní. 
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1.2. Motivace 
Pojem motivace vyjadřuje psychologické příčiny jednání či chování vůbec. Motivace je 
hnacím motorem lidského jednání. Je spojena s očekáváním, že konkrétní jednání 
povede k dosažení určitého cíle. Cílem lidského jednání je uspokojení individuálních 
potřeb, odstranění subjektivně pociťovaného nedostatku. Za nežádoucí motivaci je 
považován strach, úzkost, bolest aj. Pokud jedinec pociťuje neuspokojenou potřebu, 
hledá cestu, která povede k uspokojení této potřeby (např. hladový člověk si obstará 
potravu). Když je cíle dosaženo, pravděpodobně se objeví nová potřeba a proces 
dosahování cíle tak bude opět opakovat. (Nakonečný, 1992) 
 
Motiv  
Motiv představuje příčinu, psychologickou pohnutku či důvod lidského chování. Motiv 
dává lidskému jednání smysl – člověk jedná tak, aby dosáhl svého cíle. Motivy lidského 
jednání působí, dokud není určitá potřeba nasycena. Motivy nejsou stejně silné, ale 
působí různou intenzitou, která závisí na tom, jakou subjektivní hodnotu připisuje 
jedinec určitému cíli (uspokojení potřeby). Na člověka často působí několik motivů 
současně. Pokud jsou orientovány podobným směrem, vzájemně se posilují (např. 
seberealizace v zaměstnání a snaha získat uznání od spolupracovníků se mohou 
vzájemně posilovat a vést k lepším pracovním výkonům), opačně orientované motivy se 
vzájemně oslabují. Motiv často bývá zaměňován s potřebou, avšak motiv je obecnější 
než potřeba. Zahrnuje jednat samotnou potřebu a jednak chování, které směřuje 
k danému cíli, který potřebu uspokojí. 
 
 
Stimul a stimulace  
Od pojmu motiv a motivace je třeba odlišit pojmy stimul a stimulace. Stimuly jsou 
vnější podněty, které vyvolávají změny v motivaci člověka. Stimuly jsou odměny nebo 
pobídky, které podporují výkon jedince při dosahování jeho cíle. Stimul jako iniciátor 
pracovní aktivity bývá využíván k regulaci chování v pracovním procesu. Stimuly 
můžeme rozdělit na vnitřní, signalizující změnu v těle nebo v mysli člověka (bolest 
zubu, hlavy, nervozita), a vnější, přicházející z okolí (možnost pracovního postupu, 
pochvala). Nelze všeobecně určit, jestli je konkrétní podnět stimulem – záleží zde na 
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motivační struktuře konkrétního člověka, na tom, jestli daný podnět koresponduje s 
motivací jedince. Na každého člověka působí stejné stimuly, avšak různou intenzitou. 
Stimulace představuje takové působení vnějších vlivů na člověka, které může ovlivnit 
jeho činnost prostřednictvím změny motivace. Stimulace působí zvenku, nejčastěji 
prostřednictvím činnosti jiného člověka a jejím cílem je ovlivnit činnosti stimulované 
osoby. 
 
Aspirace  
S problematikou motivace je úzce spojen pojem aspirace. Aspirační úroveň představuje 
výši nároků, které klade jedinec na svůj výkon. Aspirace určují druh a náročnost cílů, 
které si jedinec klade, a ovlivňují intenzitu motivace k dosažení těchto cílů. Aspirace si 
člověk vytváří již v dětství, na jejich vznik působí výchova, individuální zkušenosti a 
sociální a kulturní prostředí (vyšší nároky rodičů vedou k vytváření vyšší úrovně 
aspirace). Aspiraci člověka může být ovlivněna například určitým sociálním vzorem 
nebo procesy nápodoby a identifikace. 
 
1.2.1. Typy motivace 
Motivaci můžeme rozlišit podle toho, čím jsou lidé motivováni. Dle G. Herzberga 
existuje následující dělení: 
 
 vnitřní motivace: jedná se o faktory vycházející zevnitř, jsou vnitřním 
uspokojením. Lidé motivují sami sebe, hledají a vykonávají práci (popř. je jim 
přidělena), která uspokojuje jejich potřeby a očekává se od ní splnění 
stanovených cílů. Faktory, které si lidé sami tvoří a které je ovlivňují, aby se 
vydali zvoleným směrem. Mezi ně patří např. odpovědnost (práce je pro nás 
důležitá, kontrolujeme své vlastní možnosti), autonomie (svoboda konat) či 
příležitost využívat naše dovednosti a schopnosti, 
 vnější motivace: je cílevědomým ovlivňováním vnitřní motivace. Lidé jsou 
motivováni managementem, např. prostřednictvím odměňování, povyšování, 
pochvaly, zvýšení platu, kritiky nebo rovněž tresty. Jednoduše řečeno je to vše, 
co se dělá pro lidi, aby byli motivováni. (Kociánová, 2010) 
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1.2.2. Motivy pro zaměstnance 
Každý člověk dává přednost různým motivům. Zpravidla největší význam má mzda, její 
zvýšení žene zaměstnance kupředu a dokáže je dostatečně motivovat, avšak peníze 
nebývají vždy jedinou motivací zaměstnance, i když si to většina nadřízených myslí.  
 
Mezi nejčastější motivy pro zaměstnance řadíme:  
 
 Peníze – představují důležitý motiv pro většinu zaměstnanců. Pro nadřízeného, 
má-li dostatek financí k dispozici, jsou takto motivovaní zaměstnanci velkým 
přínosem, protože z nich mohou dostat maximum.  
 Osobní postavení – takový zaměstnanec se snaží být úspěšný kvůli svému 
postavení. 
 Pracovní výsledky – jsou motivací pro zaměstnance, které jejich práce naplňuje, 
mají ji rádi a snaží se v ní vyniknout. 
 Přátelství – Pro zaměstnance je velice důležitá dobrá atmosféra na pracovišti a 
záleží jim více na pracovních vztazích, než třeba na pracovních výsledcích nebo 
finanční odměně. 
 Jistota – Takto zaměřeni zaměstnanci se hodně řídí předpisy a neradi riskují. 
Spokojí se s málem, ale musí mít jistotu svého pracovního místa. 
 Odbornost – takto motivovaný zaměstnanec preferuje svůj rozvoj, zvyšování 
své kvalifikace a snaží se ve své profesy vyniknout  
 Samostatnost – zaměstnanec si chce o všem rozhodnout sám a špatně snáší, 
když mu do práce mluví druhý člověk. 
 Tvořivost – takový zaměstnanec má rád svou práci, a dělá mu radost vymýšlet a 
navrhovat stále něco nového. (Bělohlávek, 2005) 
 
 
Příklady motivačních teorií 
 
 Maslowova hierarchická teorie potřeb - Teorie potřeb je pravděpodobně 
nejznámější teorie motivace. Maslowova teorie potřeb řadí lidské potřeby podle 
důležitosti. Tvrdí, že lidé dosáhnout svého maximálního potenciálu pokud se jim 
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do cesty nepostaví určité překážky. Tyto překážky zahrnují např. hlad, žízeň a 
finanční problémy a vůbec vše co brání lidem k jejich úplnému rozvoji. Jedním 
z nejvýznamnějších výzkumníků v této oblasti byl americký psycholog Abraham 
Harold Maslow, který uvedl v roce 1943 svou slavnou hierarchii lidských 
potřeb.  
 Herzbergův dvoufaktorový model - rozeznává faktory hygienické - firemní 
benefity (např. auto, mobil), pracovní podmínky, plat, vztahy s podřízenými a 
nadřízenými) a motivační - úspěch, uspokojení z práce, uznání, odpovědnost, 
pokrok a osobní rozvoj. Uspokojování motivačních faktorů přináší relativně 
dlouhodobou spokojenost, uspokojení hygienických faktorů mívá krátkodobý 
efekt. V praxi se tato teorie používá při sestavování či pochopení motivačních 
faktorů pracovníků v organizaci. 
 Teorie instrumentalisty - Tato teorie říká, že člověk bude motivován k práci, 
jestliže odměny a tresty budou přímo provázány s jeho výkonem. Hlavním 
východiskem této teorie je, že lidé pracují pouze pro peníze. Tato teorie se 
objevila v 19 století s cílem zracionalizovat práci s důrazem na ekonomické 
výsledky. Tento přístup motivování pracovníků byl a je široce používán a v 
některých případech může být i úspěšný. Nerespektuje ale řadu lidských potřeb 
a jedinci musí být k práci přinuceni a neustále kontrolováni. Také si 
neuvědomuje skutečnost, že formální systém řízení a kontroly může být silně 
ovlivněn neformálními vztahy mezi zaměstnanci. 
 Teorie C. Alderfera - rozlišuje obdobně jako teorie A. H. Maslowa, několik úrovní 
potřeb, které uspořádává od konkrétních po abstraktní do tří základních stupňů: 
 
1) potřeby existence (fyziologické potřeby a potřeby bezpečí), 
2) potřeby vztahů (interakce s druhými lidmi a uspokojení vyplývající 
z emocionální podpory, respektu a úcty projevované členy 
pracovního týmu nebo přáteli), 
3) potřeby růstu (potřeby osobního růstu, vzestupu a rozvoje, které 
mohou být uspokojeny plným využitím schopností). 
Takto stanovené úrovně potřeb nejsou přísně hierarchické. Člověk může být dokonce 
v dané chvíli ovlivňován více potřebami různé úrovně. 
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 McClellandova teorie získaných potřeb - teorie získaných potřeb je známa též 
pod jmény teorie tří potřeb, teorie naučených potřeb. 
  McClelland tvrdí, že lidé mají potřebu něčeho dosáhnout, někam patřit a 
potřebu moci. Liší se pouze tím, jaký mají vnitřní žebříček priorit těchto potřeb. 
 Adamsova teorie rovnováhy - Podle této teorie si pracovníci podle 
srovnatelných tržních měřítek porovnávají, co do práce vkládají s tím, co z ní 
potom získávají. Vkládají svůj čas, úsilí, snaživost, loajalitu, toleranci, 
flexibilitu, angažovanost, spolehlivost, duši i srdce a získávají finanční odměny, 
benefity, jistotu, uznání ocenění, odpovědnost, pocit rozvoj a růstu, zábavu atd. 
Pokud mají pocit, že jejich vstupy nejsou patřičně vyváženy s výstupy, stávají se 
demotivovanými a hledají změnu, zlepšení, nebo začínají snižovat své vklady do 
práce. Pokud mají pocit, že vyváženy jsou, jsou motivováni pokračovat na stejné 
úrovni vstupů. V případě bude-li mít pracovník pocit, že je přeceněn, může 
zvýšit své pracovní úsilí, avšak také může vnitřně přehodnotit hodnotu svých 
vstupů směrem nahoru bez současného zvýšení vnějšího projevu - reálných 
vstupů do práce. 
Podle teorie pracovníci vstupy a výstupy sčítají, tzn. jednu méně uspokojivou část 
(například pocit odpovědnosti) lze nahradit přidáním druhé (například jistoty). 
 
1.2.3. Výhody motivování 
Motivovat znamená chápat, co pracovníka vede k tomu, aby odváděl dobrý pracovní 
výkon. Toho vedení podniku může dosáhnout porozuměním individuálním potřebám 
zaměstnanců a zároveň vytvořením podmínek pro kvalitní pracovní výkon. Výhodou 
spolupráce s motivovanými lidmi je skutečnost, že úkoly jsou splněny na požadované 
úrovni a včas, lidem se jejich práce líbí a cítí, že jsou potřební, pracují tvrdě, neboť 
chtějí udělat to, co mají za úkol, jejich výkon je sledován zainteresovanými jednotlivci a 
nepotřebují nad svou prací dohled. V neposlední řadě je to vysoká pracovní morálka, 
která představuje zdroj pohodové pracovní atmosféry. 
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Motivační techniky  
Motivovaný kolektiv je brán jako výkonný kolektiv. Zde jsou definovány následující 
potřeby zaměstnanců: 
 bezpečnost 
 zajímavá práce 
 zajímavý podnik 
 přátelští spolupracovníci 
 dobrý nadřízený 
 povýšení 
 uznání 
 dobré pracovní podmínky  
 odměny 
 dobrý plat; 
a zároveň efektivní metody řízení, které pomáhají tyto jednotlivé potřeby uspokojit: 
 dbát na informovanost zaměstnanců, 
 jednat s každým jako s profesionálem, 
 reorganizovat pravidelně pracovní diagram, 
 vyžadovat názory, 
 dbát na dotažení věcí do konce, 
 podporovat profesionální růst, 
 poslouchat, snažit se porozumět a respektovat atd. (Miskell, J., Miskell, V., 
1996) 
 
 
1.2.4. Odměňování pracovníků 
 
Jedna z nejstarších a nejzávažnějších personálních činností. Odměna je to, co dostává 
zaměstnanec výměnou za svou vykonanou práci. Bez přiměřené odměny současní 
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zaměstnanci pravděpodobně opustí společnost a noví se budou těžce získávat. Avšak 
přehnaně vysoké odměny mohou vyvolat mezi zaměstnanci závist, pocit viny a neklidu, 
zároveň vysoké náklady na odměny snižují konkurenceschopnost firmy a limitují 
množství pracovních míst. Politika odměňování tedy tkví v rovnováze mezi 
spokojeností pracovníka se mzdou a schopností konkurence firmy. (Werther, W., Keith, 
D., 1992) 
 
 
Formy odměňování 
Odměňování kromě mzdy, platu či jiné peněžní hodnoty zahrnuje i povýšení, určitou 
formu uznání (pochvala) či zaměstnanecké výhody neboli benefity.  
 
Základní mzdové formy: 
 časová mzda a plat 
 úkolová mzda 
 podílová neboli provizní mzda 
 mzdy za očekávané výsledky práce (smluvní mzda) 
 mzda za znalosti a dovednosti 
 
Dodatkové mzdové formy 
 prémie 
 odměny 
  osobní ohodnocení (osobní příplatek) 
 odměna za úsporu času 
 podíly na výsledcích hospodaření 
 odměňování zlepšovacích návrhů 
  zaměstnanecké akcie 
  povinné a nepovinné příplatky (např. za přesčasovou práci, noční práci, 
nepřetržitou práci) 
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Rozdělení zaměstnaneckých výhod: 
 
Výhody sociální povahy: 
 životní pojištění hrazené zčásti či zcela 
 příspěvek na penzijní připojištění 
  půjčky a ručení za půjčky 
 jesle a mateřské školky 
 
Výhody mající vztah zaměstnance k práci 
 stravování 
  výhodnější prodej produktů a služeb firmy 
 vzdělávání hrazené firmou 
 
Výhody spojené s postavením zaměstnance v organizaci 
 podnikové automobily pro vedoucí pracovníky 
  placení telefonu 
  služební byt 
 nárok na oděv a jiné náklady reprezentace firmy 
 
Na některé výhody zaměstnanci musí připlatit, jiné jsou poskytovány bezplatně. 
 
 
1.3. Motivační program v podniku 
Podnik chce a potřebuje kvalitní a motivované zaměstnance. Je-li zaměstnanec 
motivován, vynakládá pro svou práci daleko větší úsilí, soustředí svou pozornost 
požadovaným směrem a tím zvyšuje svůj pracovní výkon. Proto mají moderní firmy 
vypracovány svůj motivační program pro zaměstnance, který pomáhá zvyšovat 
výkonnost a spokojenost zaměstnanců. Účelem motivačního programu je komplexně a 
cílevědomě na zaměstnance působit a tím i na členy všech pracovních skupin. Má-li být 
takový program kvalitní, měl by obsahovat:  
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 vymezení ekonomického a společenského postavení organizace, 
 zařazení, uplatnění a perspektivy pracovníků organizace, 
 zabezpečení podmínek pro optimální využití pracovníků, 
 postupy spojené s přípravou, prováděním a hodnocením změn, 
 vymezení zdravotní, sociální a kulturní péče o zaměstnance, 
  vymezení vztahů mezi zaměstnanci a organizací. 
 
Dnešním trendem se stává týmová práce, je tedy důležitá schopnost manažerů pracovat 
se skupinou, rozumět její dynamice a využívat jí k realizaci zamýšlených změn. Při 
realizaci změn je nezbytné soustředit se na skupiny s nejsilnější averzí ke změně, ty 
samozřejmě představují hrozbu, ale i jednotnou sílu změny, pokud pro ně zvolí vedoucí 
správný typ motivace.  
 
Změna ve firmě je mnohdy přijímána negativně a se strachem, co nového 
zaměstnancům přinese. Vzhledem k dnešnímu rychle se měnícímu podnikatelskému 
prostředí je to ovšem stále aktuálnější problematika a nezbytný jev pro udržení 
konkurenceschopnosti dané firmy. Žádná firma, která chce v tomto prostředí obstát, 
nemůže potřeby změn ignorovat. 
 
 Pokud podnik dodržuje všechny body svého motivačního programu a motivuje 
efektivně a správným způsobem své zaměstnance, má daleko větší šanci v tomto 
prostředí přežít, neboť právě spokojení a správně motivovaní zaměstnanci vedou firmu 
k vytyčeným cílům.   
 Motivování zaměstnanců není jediný prvek podmiňující přežití a úspěch podniku, 
avšak je jednou z klíčových, životně důležitých činností pro podnik, který chce obstát v 
dynamickém tržním prostředí 
 
 
1.4. Měření spokojenosti zaměstnanců 
 
Měření spokojenosti a zjišťování názorů zaměstnanců může být použito pro: 
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 získání konkrétních informací o preferencích svých zaměstnanců,  
 
 získání názorů zaměstnanců na efektivitu a spravedlnost hodnocení práce,  
 
 stanovování mezd, řízení pracovního výkonu a jiné oblasti jako stejné 
příležitosti či rozvoj pracovníků,  
 
 hodnocení vzdělávání pracovníků,  
 
 porovnání morálky v různých částech firmy,  
 
 varovné upozornění na problémy v určitých oblastech,  
 
 určení příčin problémů.  
 
 
Měření by mělo zahrnovat i diskuzi se zaměstnanci o jejich názorech a o tom, co by  
dle nich mělo vedení podniku udělat či změnit. (Armstrong, 1996) 
 
Nejčastěji používanými metodami jsou osobní nebo písemné dotazování, které můžeme 
obohatit pozorováním reakcí lidí v určitých situacích. Při zkoumání pracovní 
spokojenosti je potřeba předem zjistit, zda a do jaké míry nám budou respondenti 
ochotni odpovídat podle skutečnosti a nebudou se stylizovat do podoby, která je pro ně 
z nějakého důvodu žádoucí. Pro získání pravdivého obrazu o spokojenosti je před 
samotným výzkumem potřeba respondentům vysvětlit, proč se spokojenost zkoumá a 
proč jsou pro nás důležité nezkreslené či nepravdivé odpovědi. Toto vysvětlení je nutné 
jak při písemném, tak při ústním dotazování. (Bedrnová, 2007) 
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1.4.1. Možnosti zkoumání spokojenosti zaměstnanců 
 
Při zkoumání pracovní spokojenosti musíme přihlédnout k tomu, že pracovní 
spokojenost je subjektivně prožívaný vztah člověka k práci a k podmínkám, za nichž ji 
vykonávána. V praxi se obvykle zjišťuje míra pracovní spokojenosti zaměstnanců 
jednak s dílčími stránkami práce a pracovního zařazení, jednak celková spokojenost. 
(Provazník a kol., 2002) 
 
 
1.4.2. Osobní dotazování 
 
Rozhovor by měl mít pevně danou formulaci otázek a jejich pořadí. Standardnost 
takového rozhovoru na první pohled sice může působit nepřirozeně, ale jeho 
podstatným znakem je možnost získat osobité reakce na naprosto stejné podněty v 
rozhovoru. Tím, že je podnět stále stejný pro všechny dotazované, lze výrazně lépe 
rozpoznat rozdílnost reakcí jednotlivců. Výhodou standardizovaných rozhovorů je také 
to, že se snadněji vyhodnocují.  
Tato metoda vyžaduje kvalifikovaného tazatele, aby dokázal situaci kontrolovat a navíc 
mohl odpovědi respondenta doplnit o výsledky svého pozorování reakcí respondenta. 
Další nespornou výhodou je, že se tazatel může přesvědčit, zda respondent pochopil 
smysl otázky a popřípadě otázku zopakovat. Sníží se tak pravděpodobnost 
znehodnocení odpovědí omyly při záznamu odpovědí. V osobě tazatele se ale může 
skrývat určité nebezpečí, například pokud je tazatelem někdo, kdo patří do organizace a 
respondent se s ním zná. V takovém případě mohou být respondenti v odpovědích méně 
otevření a stylizovat své názory do podoby, o které se domnívají, že by ji tazatel chtěl 
slyšet. Pokud je tazatelem externista, mohl by respondenty ovlivnit přinejmenším svým 
vzhledem, působením, odlišnostmi v intonaci dotazů a řadou dalších neverbálních 
signálů. (Bedrnová, 2007) 
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1.4.3. Písemné dotazování 
 
Ke zkoumání pracovní spokojenosti bývá nejčastěji volena metoda písemného 
dotazování prostřednictvím dotazníku. Výhodou této metody je, že je levnější, jsou na 
ni tedy vystaveny nižší náklady a snadněji se udržuje pod kontrolou. Nevýhodou ale 
může být to, že má často nižší návratnost a může být méně spolehlivá. Odpovědi totiž 
mohou být zkresleny tím, že se dotazovaný nechá ovlivnit názorem jiných lidí, s nimiž 
dotazník může případně konzultovat. 
Pro úspěch písemného šetření je také důležité, aby respondenti měli záruku, že údaje v 
dotazníku nebudou jakkoliv zneužity proti nim. Proto je prospěšné využít dotazník 
anonymní, díky němu většinou získáme pravdivější informace. Před provedením 
vlastního dotazníkového šetření by se měl provést předvýzkum na určitém počtu 
respondentů, abychom zmenšili riziko neúspěchu šetření a možného nesprávného 
pochopení otázek respondenty. 
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2. HODNOCENÍ SOUČASNÉHO STAVU  
V této kapitole se budeme zabývat hodnocením současného stavu vybrané firmy. 
Nejprve zabrousíme do historie a to především jak firma XY vznikala, dále budeme 
hovořit o momentální situaci v rámci hodnocení zaměstnanců, motivace a dalších 
aspektech týkajících se chodu firmy. 
 
2.1. Charakteristika společnosti XY 
Firma XY je dynamicky rozvíjející se makléřská společnost, fungující od roku 2003. 
Sídlo má v Brně, regionální ředitelství se nachází v Praze a neustále narůstá počet 
obchodních kanceláří ve městech po celé České republice. Společnost se dělí do pěti 
divizí, které poskytují jednotlivé segmenty služeb. Česká národní banka po splnění 
všech zákonných povinností udělila této společnosti licence:  
- pojišťovací makléř, 
- pojišťovací agent, 
- samostatný likvidátor pojistných událostí, 
- investiční zprostředkovatel. 
Dlouhodobě společnost spolupracuje s Preventivně informační skupinou Městského 
ředitelství POLICIE ČR Brno, odborem dopravně správních činností Magistrátu města 
Brna a dalšími institucemi státní správy. Společnost se neustále snaží zdokonalovat své 
služby, ať již v oblasti komunikace, rozšiřování nabídky produktů, zkvalitňování správy 
pojistných smluv nebo budování sítě poboček. Firma XY se prezentuje veřejnosti tak, 
že chce, aby v ní jejich klienti našli silného, solidního a spolehlivého partnera.  
 
Základní údaje o společnosti 
Právní forma:          Společnost s ručením omezeným 
Základní kapitál:     1000 000 Kč 
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Limit pojištění odpovědnosti: 1 700 000 EUR 
Statutární orgány: jednatelé společnosti 
XY, s.r.o. v číslech  
Portfolio klientů: 
Tab. 1: Firma XY v číslech 
Počet klientů 57 172  
Počet pojistných smluv 94 422 
Zdroj: Vlastní zpracování  
  
Tab. 2: Firma XY  v číslech 
Struktura rizik Podíl v % 
Pojištění vozidel občanů, podnikatelů a 
právnických osob 
39,1 
Ostatní druhy pojištění fyzické osoby- občané 24,1 
Ostatní druhy pojištění fyzické osoby- 
podnikatelé 
18,7 
Ostatní druhy pojištění právnické osoby 18,1 
Hypotéky Kč 
Objem zprostředkovaných hypotečních úvěrů 2,3 miliardy Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování   
 
2.1.1. Historie společnosti XY, s.r.o. 
V této kapitole je čerpáno z materiálů poskytnutých společností. 
22. ledna 2003 – vznik společnosti XY, s.r.o. Motoristické centrum se transformuje na 
novou společnost XY, která začíná nabízet kromě autopojištění i další druhy pojištění 
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od všech velkých pojišťoven působících na českém trhu. Firma XY začíná obsluhovat 
klienty jako makléř. 
2003 -  Sídlo společnosti je v Brně, na ulici Merhautova. 
2004 – Začínají vznikat vlastní informační systémy. Založení divize finančních služeb, 
začínají se zprostředkovávat první úvěry. 
V témže roce také dochází k založení divize realitních služeb a dochází k budování 
obchodní sítě. 
2005 – Zahájení prodeje jedinečného autopojištění XY, vzniká obchodní oddělení pro 
zvýšení kvality služeb a servisu pro klienty. 
2006 -  Vzniká oddělení informačních technologií, které vyvíjí vlastní databázové 
systémy. V tomto roce také dochází ke vzniku autopůjčovny XY, která poskytuje 
vozidla svým pojištěným klientům v případě škody na jejich vlastním vozidle. Dále se 
v téže roce rozšiřují klientské služby a vzniká oddělení likvidace pojistných událostí. Na 
přelomu roku 2006 a 2007 rozšiřuje divize finančních služeb portfolio svých služeb o 
zprostředkování podnikatelských úvěrů a vkladových produktů. 
2007 -  Vzniká divize pojištění právní ochrany a také je vybudováno marketingové 
oddělení firmy. Firma přechází na nové logo a jednotnou image firmy a také vzniká 
nový web www.xy.info. Ve stejném roce dochází ke vzniku klientského servisu. Firma 
je prezentována na veletrhu Autosalon na brněnském výstavišti, kde představuje 
návštěvníkům jejich autopojištění a produkty Divize pojištění právní ochrany. 
2008 -  Statutární město Brno si v čele s primátorem R. Onderkou vybralo firmu XY 
jako partnera akce na výměnu řidičských průkazů. V tomto roce dosáhla velkého 
úspěchu divize realit, dokázala prodat nemovitosti za více než 100 mil. korun. 
2009 – XY získala ochrannou známku a natočil první animovanou televizní reklamu. 
V roce 2009 všichni klienti se sjednaným autopojištění XY získávají startovací balíček 
pojištění právní ochrany zdarma. Nálepka Allrisk se stává pro všechny klienty 
ochrannou známkou jejich autopojištění. V prosinci roku 2009 se centrála společnosti 
přesouvá z budovy Komerční banky do vlastních, prostornějších kanceláří v Brně.  
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2010 – V tomto roce se Divize klientského servisu stává smluvní autopůjčovnou 
největších českých pojišťoven. Klienti autopojištění XY získávají náhradní vozidlo 
zdarma i v případě zaviněné dopravní nehody. 
2011 – Otevřeno klientské centrum na centrále v Brně, které zajišťuje klientovi 
maximální komfort a služby všech divizí na jednom místě. V tomto roce zvládlo 
oddělení likvidace pojistných událostí úspěšně dokončit přes 3000 případů pojistných 
událostí.  
2012 – rok 2012 se stal pro společnost důležitým mezníkem. Firma začala nabízet 
nadstandardní celoroční cestovní pojištění a spustila klientský portál www.mujxy.cz. 
Autopůjčovna XY se rozšířila o svoji pobočku v Ostravě.  Pro společnost bylo velkou 
ctí, když si ji Fond ohrožených dětí vybral jako partnera v oblasti pojištění. V tomto 
roce se společnost stala strategickým partnerem akce „Rok zabezpečení vozidel“ který 
vznikl z iniciativy Ministerstva vnitra, Policejního prezídia ČR a České asociace 
pojišťoven. Autopůjčovna XY začala rozšiřovat nabídku o osobní vozy s levým 
pohonem na LPG a užitková vozidla. V témže roce začalo marketingové oddělení 
prezentovat XY na sociálních sítích.  
2013 – Společnost slaví své 10. výročí od vzniku. 
 
1999 – 2002: Co předcházelo založení společnosti XY 
Rok 1999: Parlament ČR v červenci 1999 schvaluje návrh zákona připravený 
Ministerstvem financí, který s konečnou platností ruší monopol České pojišťovny na 
poskytování povinného ručení. V rámci demopolizace ČP se musel každý majitel 
vozidla znovu připojistit. Komerční pojišťovna spouští kampaň na povinné ručení a do 
konce roku 1999 nabírá do týmu obchodníků nové posily na sjednávání pojišťění. Této 
příležitosti využívá řada studentů, mezi kterými jsou také samotní jednatelé společnosti 
XY, s.r.o. 
Rok 2000: Komerční pojišťovna v Brně prodlužuje smlouvy nejlepším obchodníkům 
s povinným ručením, mezi kterými jsou i oba pozdější jednatelé XY. Během práce pro 
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Komerční pojišťovnu se z obou nynějších jednatelů stávají obchodní partneři a později i 
dobří přátelé. V tomto roce vznikla první myšlenka na založení Motoristického centra. 
Rok 2011: Francouzská obchodní banka Société Génerale se ujímá manažerské kontroly 
nad skupinou Komerční banky.  
Vznikají první vlastní jednoduché informační systémy a základy databáze klientů. 
Rok 2002: Société Génerale přichází s klíčovým rozhodnutím, že produkty Komerční 
pojišťovny bude prodávat pouze prostřednictvím stávajících bankovních přepážek. 
Vzniká Motoristické Centrum. Oba nynější jednatele otevřeli kancelář zaměřenou na 
autopojištění, kde si klienti mohou vybrat z nabídky produktů od více pojišťoven. 
Zahájení spolupráce kanceláře Motoristického Centra s Magistrátem města Brna a 
Preventivně informační skupinou Městského ředitelství Policie České Republiky. 
 
2.1.2. Divize  XY, s.r.o. 
Firma je rozčleněna do jednotlivých divizí, z nichž každá nabízí klientům jiné služby. 
Ráda bych jednotlivé divize představila.  
 Divize pojištění 
 Divize pojištění právní ochrany 
 Divize finančních služeb 
 Divize realitních služeb 
 Divize klientského servisu 
 
Divize pojištění 
Poskytuje rychlé a cenově dostupné pojišťovací služby občanům, podnikatelům a 
firmám. Firma se snaží v rámci pojištění poskytovat vysoký komfort a to nejen při 
sjednání pojistné smlouvy, ale i během trvání pojištění, a zejména v případě vzniku 
pojistné události. 
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Pojištění motorových vozidel: 
Firma zpracovává nabídky všech pojistitelů, klient si tak může nabídky porovnat a sám 
si zvolit pojištění vozidla, které přesně splní jeho představy o rozsahu a ceně. 
Pojištění občanů 
Firma nabízí široký výběr produktů životního a úrazového pojištění, pojištění majetku a 
odpovědnosti občanů 
Pojištění průmyslu a podnikatelů 
Kromě nadstandardních podnikatelských rizik, firma umí připravit pojištění na míru tak, 
aby v případě nečekané události nebyl ohrožen chod firmy. 
 
Divize pojištění právní ochrany 
Firma má připraveno pojištění právní ochrany pro motorová vozidla, soukromé osoby a 
rodiny, podnikatele, firmy. Produkty zahrnují obrovské spektrum asistenčních služeb. 
Týká se to i možného převzetí právního zastoupení nebo administrativních a 
praktických úkonů, nastane-li situace, na kterou je pojištění právní ochrany sjednáno. 
Nejčastěji se jedná o dopravní nehodu, poškození cizích věcí a majetkové spory. 
Telefonická služba právních informací 
Od právníků Allrisk asistence klient získá obecné právní informace i praktické rady 
v urgentních situacích nebo v rámci prevence sporů. Je tak pro klienta jakýmsi 
právníkem na telefonu. 
 
Administrativní asistenční služby 
Pracovníci firmy XY Assistance poskytnou klientům služby odborné pomoci při řešení 
problémů z administrativní a právní oblasti ve vztazích s úřady, institucemi a 
poskytovateli služeb. Pomůže jim tak k hladkému průběhu v jednání s úřady. 
Služby právní asistence 
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Právníci firmy XY Assistance udělí klientům pomoc, podporu a rady při soudním i 
mimosoudním řízení, zajistí právní zastoupení, vyhotovení znaleckého posudku, 
tlumočníka, exekutora nebo pomohou při zajištění komunikace se svědky. Jsou vždy na 
straně klienta. 
 
Divize finančních služeb  
Základní prioritou je najit nejvýhodnější variantu financování potřeb klienta a nabídnout 
takové řešení, které bude maximálně flexibilní a finančně příznivé. Firma má nabídky 
pro klienta výhodnější než u běžného sjednávání smluv přímo v bankách nebo u malých 
zprostředkovatelů. 
 
Hypoteční úvěry, úvěry pro občany, podnikatele, leasing 
Prvním krokem je zde porovnání nabídek všech finančních ústavů, které firma 
zastupuje. Na tomto základě, firma navrhne klientovi vhodné financování včetně 
předjednání úvěru či leasingu a zajistí veškerou administrativu potřebnou k jeho 
úspěšnému uzavření. 
Investice a privátní bankovnictví 
Snahou celé společnosti je plnit přání a očekávání klienta, která nemusí nutně souviset 
pouze s klasickými bankovními službami. Firma může vybrat investici, která nejlépe 
vyhovuje požadavkům klienta a která má z investičního pohledu velkou budoucnost. 
 
Divize realitních služeb 
V rámci divize realitních služeb, poskytuje firma profesionální a rychlý servis v oblasti 
realit. Je důležitým pilířem realitního trhnu na jižní Moravě a její obchodní kanceláře 
zajišťují klientům v celém regionu komplexní služby. 
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V případě, že klient nabízí nemovitost k prodeji či pronájmu, firma zdarma zpracuje 
nabídku, určí optimální postup při prodeji či koupi nemovitosti, zajistí inzerci, právní 
servis, finanční servis, zpracování znaleckých posudků smluvními soudními znalci a 
kompletní servis po prodeji. 
 
Divize klientského servisu 
Likvidace pojistných událostí 
Veškeré úkony likvidace provádí firma rychle a kvalitně, poskytuje asistenci při 
likvidaci pojistných událostí. Jsou tím chráněná práva a nároky klientů plynoucí 
z pojištění. 
 
Autopůjčovna XY 
V rámci požadavků na komplexní likvidaci pojistných událostí, zřídila firma 
autopůjčovnu. Jejím účelem je zabezpečit větší komfort díky poskytnutí všech 
potřebných služeb na jednom místě. Firma má připraveny osobní i nákladní vozy více 
kategorií. Jako bonus nabízí firma k jejím službám zapůjčení náhradního vozidla pro 
poškozeného účastníka dopravní nehody po nutnou dobu opravy zcela zdarma. Tato 
služba je nabízena pro podnikatele i pro soukromé osoby. 
  
 2.1.3. Organizace a struktura 
V popředí společnosti zde stojí dva obchodní jednatele firmy, kteří mají hlavní slovo 
v tom, jak a jakým směrem se samotná činnost firmy bude ubírat a co bude na trhu 
nabízet. Firma je složena, jak už jsem výše uvedla, z jednotlivých divizí, z nichž každá 
divize má svou obchodní skupinu, kterou zastupuje její hlavní člen a tedy vedoucí 
obchodní skupiny. Pod něj spadá několik pojišťovacích makléřů a dále asistentky na 
jednotlivých pobočkách. Když se zaměřím na Divizi pojištění, tak zde má každý 
vedoucí obchodní skupiny svou asistentku, která řídí chod jednotlivých poboček a 
koordinuje práci ostatních asistentek. 
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Firma má své marketingové, obchodní a it oddělení, kde je také vždy jeden vedoucí 
celého oddělení a pod něj spadají asistentky a další zaměstnanci daného oddělení. 
 
Firemní kultura je úplným základem společnosti a stojí na dvou pilířích: 
 Na obchodní myšlence 
 Myšlence lidských zdrojů 
Firemní kultura vychází ze společného úsilí všech zaměstnanců firmy. Pro firmu je 
důležité, aby byl systém co nejjednodušší a tedy i nejúčinnější ve všech formách, to 
znamená jak v mezilidských vztazích, tak v obchodní oblasti. 
 
 2.2. Zaměstnanci 
Pro firmu XY je důležitá firemní kultura společnosti. Firma si zakládá na kultuře 
prostředí, jejím základem je otevřenost, vstřícnost, schopnost přijímat a delegovat 
zodpovědnost, rovné příležitosti pro všechny zaměstnance firmy, vedení se snaží jít 
příkladem svým zaměstnancům. Dále je pro firmu důležitá jednoduchost, hospodárnost, 
hledání nových cest a tímto i nových klientů a neustálý rozvoj společnosti a tímto i 
jejich služeb. 
Firma dbá na rozvojové pohovory s vedoucími, podporuje plánování kariéry a rozvoje, 
zajišťuje tak kariérní růst a umožňuje tak všem zaměstnancům, kteří mají chuť 
vzdělávat se, nové pracovní příležitosti. Bere ohled na to, že každý zaměstnanec má 
právo dělat chyby, důležité je jen, aby se stejné chyby neopakovaly.  
Firma nabízí svým zaměstnancům parkoviště přímo před hlavní centrálou společnosti, 
vánoční, narozeninové párty, zvýhodněné všechny typy pojištění v rámci firmy, 
zaručuje jistotu pravidelného vyplácení mezd svým zaměstnancům. 
Stabilitu společnosti také tvoří kapitál společnosti, který je především tvořen stabilními 
zaměstnanci. Pro firmu je důležité, aby se její zaměstnanci neustále odborně 
zdokonalovali a stali se tak nepostradatelnými a klíčovými zaměstnanci společnosti. 
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2.2.1. Získávání nových zaměstnanců 
 Při uvolnění pracovního místa je vždy nutné zjistit, jaký další postup bude pro firmu 
nejvýhodnější z hlediska ekonomického i personálního. Mezi hlavní postupy patří: 
 využití práce na částečný úvazek, 
 sdílení pracovního místa (job-sharing) 
 plný úvazek, 
 dočasný pracovní poměr, 
 ale i zrušení pracovního místa. 
Získávání pracovníků není obyčejný nábor nových sil, kdy se většinou jedná o získání 
pracovníků z vnějších zdrojů. Získávat pracovníky můžeme z vnějších i vnitřních 
zdrojů. Jde hlavně o získání takových zaměstnanců, kteří budou sledovat cíle podniku, 
budou motivovaní a jejich názory se budou co nejvíce ztotožňovat se zájmy podniku. 
Při získávání pracovníků je firmou většinou vždy upřednostňován konkurz mezi 
zaměstnanci uvnitř podniku. Přesto firma využívá i jiné metody. 
 
Při získávání zaměstnanců firma využívá: 
 doporučení stávajícího pracovníka 
 vývěsky v podniku nebo mimo podnik 
 využívání služeb komerčních zprostředkovatelen 
 inzerce ve sdělovacích prostředcích. 
 
 doporučení na základě pracovníka firmy 
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Mezi hlavní výhody zaměstnance firmy XY patří: 
- nápoje v neomezeném množství na pracovišti zdarma 
- vánoční odměny  
- služební cesty – nadstandardní limity 
- ocenění obchodník roku – zájezd zdarma 
- slevy u vybraných společností 
- kariérní růst 
 
Firemní identitu tvoří: 
 Vize společnosti – určuje cíle, poslání, filozofii společnosti 
 Logotyp (značka, logo, grafický symbol) je identifikátorem společnosti, 
služby 
 Firemní komunikace -  je vnější projev firemní identity na trhu a ve 
společnosti. 
 Corporate design (Jednotný vizuální styl) – vizuální forma komunikace 
 Public relations (vztahy s veřejností) – forma prezentace společnosti 
veřejnosti. Firma má reklamu v mediích, billboardy. 
 Interní komunikace – výměna informací mezi firmou a jejími 
pracovníky. 
 Corporate services (firemní služby) – kompletní portfolio firemních 
služeb. 
 Corporate culture (firemní kultura) – systém hodnot, způsobů chování a 
jednání spolupracovníků organizace. 
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 Corporate image (obraz podniku) – celkový obraz firmy, vnímaný jejím 
okolím. 
Základem všeho, je vědět, co chci, kam směřuji a čeho chci dosáhnout. Je nutné mít 
stanovené kroky k těmto cílům a tyto kroky zahrnout mezi svá firemní pravidla. Poté 
s nimi seznámit všechny zaměstnance, aby se s danými pravidly mohli ztotožnit. 
Pravidla, která vedou k jednotné firemní kultuře, jsou nejčastěji definována 
v podnikových směrnicích, nařízeních nebo všeobecně vnímaných postupech. Zde bývá 
přesně popsán postup jednání s obchodním partnerem, ať už je to zákazník, dodavatel, 
odběratel. Zaměstnanci by měli vědět a být dopředu informováni o tom, jak jednat při 
kontaktu se zákazníky, jak telefonovat prostřednictvím firmy, jak se oblékat apod. 
Důležité je, aby firemní kultura byla naplňována automaticky, nenuceně, spontánně. 
Zaměstnanci by to měli cítit. Není správné ani účinné si ji vynucovat nelogickými body 
ve směrnicích a řádech. Firemní kultura je velmi ovlivněná atmosférou, která je ve 
firmě.  
 
Manažerské dovednosti organizační hierarchie: 
1. Technické - znalost, zběhlost v činnostech zahrnujících metody, procesy a 
postupy. Manažer ve výrobním podniku musí být schopen rozumět práci na 
nejnižší úrovni. 
2. Lidské - schopnost pracovat s lidmi, vytvářet skupinové úsilí, uskutečňovat 
týmovou práci, vytvářet prostředí, ve kterém se lidi cítí bezpečně a mohou 
svobodně vyjadřovat své názory. 
3. Koncepční - schopnost vidět „celkový obraz“ – rozpoznat významné prvky dané 
situace a porozumět vzájemným vztahům mezi nimi.  
4. Projekční - schopnost řešit problémy způsobem, který přináší firmě užitek. 
Manažer musí být schopen vidět problém a nacházet řešení.  
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Vlastnosti úspěšných firem: 
 Orientace směrem k inovační aktivitě 
 Znalost potřeb svých zákazníků 
 Prosazovat řídící autonomii a soutěživost 
 Dosahovat vysoké produktivity věnováním pozornosti potřebám zaměstnanců 
 Řízení vychází z filozofie založené na hodnotách, které vyznávají vedoucí 
manažeři 
 Zaměření na obchody, které považují za nejlepší  
 Jednoduchá organizační struktura s loajálními zaměstnanci 
 Centralizace a decentralizace v závislosti na daných podmínkách 
 Důraz kvalitní firemní kultury. 
 
 
Pro firmu je velice důležitá otevřenost v řízení a komunikaci, klade se na dobré a 
reprezentativní vystupování všech zaměstnanců společnosti. Každý vedoucí by měl být 
pro své podřízené modelem, nositelem firemní kultury a měl by své zaměstnance 
dostatečně motivovat. Nadřízený tak pro své zaměstnance představuje model jednání, 
myšlení, cíle a hodnoty firmy jsou pak předávány dál.  
Firma svým zaměstnancům také garantuje kariérní růst, dá se tedy mluvit o systému 
kariérního plánování. Firma XY se neustále rozrůstá, vznikají nové pobočky společnosti 
a tedy i nová pracovní místa.  
Každý zaměstnanec absolvuje při svém nástupu do firmy různá školení, kde se dozvídá 
informace jak o firmě, tak o službách a produktech, které firma poskytuje. Školící 
systém je zde považován za velice účinný, dá se tedy spolehnout na to, že se noví 
zaměstnanci dobře připraví a seznámí se tak se svým postem ve firmě. Školení probíhají 
na centrále společnosti a výhodou je, že se zde sjedou jak noví, tak i někteří stávající 
zaměstnanci firmy a nový zaměstnanec má tak možnost navázat i zde kontakt se svými 
budoucími spolupracovníky. Důležité pro firmu nejsou ani tak zkušenosti zaměstnance, 
které jsou samozřejmě velkou výhodou pro zaměstnance samotného, ale motivace 
profesně se rozvíjet, učit se novým věcem a k práci přistupovat s chutí. 
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Co se týče pracovní doby zaměstnanců, v Brně funguje osmihodinová pracovní doba a 
každý zaměstnanec má hodinovou polední pauzu na oběd.  Jinak je tomu u obchodníku 
firmy, kteří jsou zde na živnostenský list. Ti si svůj čas i práci koordinují sami. 
 
 2.2.2. Systém vzdělávání pracovníků 
Jak už bylo řečeno, v případě přijímání nových zaměstnanců, probíhá školení, kde se 
každý zaměstnanec seznámí s produkty a službami, které firma nabízí a samozřejmě se 
zde dozvídá informace o firmě, její historii, chodu. Na konci každého školení je 
zaměstnanci předložen dotazník, kde uvádí, jak velké pro něho školení mělo přínos, co 
si z něj odnesl, o čem by se rád dozvěděl víc apod. Tímto je eliminována situace, že by 
školení mohlo být pro zaměstnance nepřínosné a garantuje se tak zpětná vazba, kterou 
vedoucí berou v potaz. Je škoda, že firma zatím žádné jiné školení či kurzy už 
v průběhu roku neposkytuje. 
 
2.2.3.  Motivace zaměstnanců 
Motivovat zaměstnance by mělo být nezbytnou součástí každého podniku. Manažeři 
firmy XY jsou si tohohle významu moc dobře vědomi a ve firmě jsou nastoleny určité 
„motivační tradice“, které mají zaměstnance vyburcovat ať už k lepší výkonnosti, tak už 
pro pocit, že bude každý den chodit do práce rád. 
Jsou zavedené služební cesty pro asistentky obchodníků, dále je jednou ročně vyhlášen 
jménem firmy nejlepší pracovník, což se týká převážně obchodníku, kterému je darován 
zájezd do zahraničí. Také je zde samozřejmě motivace v rámci kariérního růstu, ale to 
platí především pro obchodníky společnosti. 
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3. VÝZKUM SPOKOJENOSTI A MOTIVACE 
ZAMĚSTNANCŮ 
 
Výzkumné šetření spokojenosti a motivace zaměstnanců bylo provedeno prakticky 
v celé firmě, tímto jsou myšleny i pobočky firmy v jiných městech, které jsou uvedeny 
v kapitole 2. Hodnocení současného stavu. 
 
3.1. Cíl výzkumné části 
Cílem výzkumu mé diplomové práce bylo zjistit stávající úroveň motivace, ale také 
spokojenosti zaměstnanců ve firmě a v návaznosti na to dále navrhnout opatření pro 
zlepšení situace. Analýza motivace zaměstnanců má poskytnout informace o tom, za 
jakých okolností je zaměstnanec nejvíce motivován k vyšším pracovním výkonům. 
Výstupem práce by měly být návrhy a opatření vedoucí k vyšší spokojenosti a motivaci 
zaměstnanců, které by měly přispět ke zvýšení produktivity práce zaměstnanců. 
 
3.2. Metody výzkumu a popis sběru dat 
K vyřešení výzkumného úkolu byly použity následující metody:  
 
1. analýza firemních dokumentů z pohledu motivační politiky 
- byla prováděna v podniku v období od listopadu 2012 – prosinec 2012 
- na centrále podniku a v dalších 5 pobočkách po ČR 
 
2. rozhovory se zástupci jednotlivých pozic 
- byly prováděny v podniku v průběhu tři měsíců (listopad 2012 – leden 
2013) 
- místo: centrála podniku 
 
 44 
 
 
 
3. dotazník 
- byl rozdán zaměstnancům firmy v počtu 100 ks, v období měsíce února 
2013 
- návratnost: 86 ks 
 
3.3.  Analýza firemních dokumentů 
Analýza firemních dokumentů byla zpracována na základě podkladů, které byly firmou 
poskytnuty. Jedná se o tyto dokumenty: 
 
 Organizační řád, spolu s popisy funkcí a popisy práce tvoří nedílný, na sebe 
navazující, uspořádaný celek organizačních norem, který vyjadřuje strukturu 
organizace řízení, uspořádanou podle stupňů řízení a který určuje dělbu činnosti, 
odpovědnosti a pravomoci útvarů, funkcí a jednotlivých zaměstnanců. 
 
 Pracovní řád, spolu s organizačním řádem pomáhá v základní orientaci 
spolupracovníků v členění pracovních povinností ve firmě. Pracovní řád vychází 
ze specifické situace firmy a také jejího provozu. 
 
 Vznik a zánik pracovního poměru ve společnosti, ve které je popsán postup pro 
získávání nových pracovníků, postup pro začlenění pracovníka do firmy a 
skončení pracovního poměru ve firmě. 
 
 Popis pracovního místa, definuje pracovní náplň pro pracovní místa, které se 
vyskytují v divizích a úsecích společnosti, a určuje kvalifikační požadavky na 
jednotlivá pracovní místa. Je manuálem pro každou pozici pracovníka ve firmě. 
 
 Odpovědnost za stav kanceláře, manuál, který popisuje v případě pozice 
obchodní asistentky firmy, jak být kancelář upravena.  
 45 
 
 
Analýzou bylo zjištěno, že firemní dokumenty tvoří důležitou složku pro práci každého 
zaměstnance ve firmě. Každý zaměstnanec se tak lépe orientuje jak v pracovní náplni, 
která mu náleží, tak je také díky interním dokumentům lépe obeznámen s chodem firmy 
samotné. Není dnes již tak obvyklé, že téměř každý ze zaměstnanců vlastní jakýsi 
manuál, který popisuje přímo jeho pracovní pozici, a v bodech jsou definovány 
jednotlivé pracovní činnosti, které by měl jako zaměstnanec firmy každodenně zvládat.  
Každý zaměstnanec, který zodpovídá za chod a stav kanceláře vlastní manuál, ve 
kterém je popsáno, jak by kancelář měla vypadat a působit navenek. Jedná se zejména o 
kanceláře, kam chodí klienti firmy. Tam je samotný vzhled a stav kanceláře velice 
důležitý a firma si na něm zakládá. Díky tomuto manuálu nedochází k zbytečným 
nedorozuměním mezi zaměstnancem a jeho nadřízeným, jak by měla být kancelář 
upravena. Je to jakési dané pravidlo, se kterým je zaměstnanec obeznámen již při 
úvodním pohovoru. 
 
3.4. Rozhovory se zástupci jednotlivých pozic 
Rozhovory byly vedeny s: 
 manažerem společnosti  
 asistentkami obchodu 
Rozhovory se dotýkaly těchto oblastí: 
A) Stávající personální situace v podniku 
B) Fluktuace zaměstnanců 
C) Odměňování pracovníků + motivační systém 
D) Oblasti potencionálního zlepšení  
E) Co by mělo být změněno v motivačním systému 
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Výsledky analýzy rozhovorů: 
Rozhovor s respondentem č. 1  
- z výpovědi manažera firmy vyplynulo: 
ad A) ve firmě není zaměstnána žádná osoba na pozici personalisty a každý 
zaměstnanec spadá pod svého vedoucího obchodní skupiny, na kterého se obrací se 
všemi pracovními problémy. Takový vedoucí však pod sebou zaměstnává i několik 
zaměstnanců na různých pozicích a nemá tak vždy prostor a čas, řešit s každým 
individuálně případné změny a problémy tykající se jeho pracovního místa. 
ad B) S tím, že ve firmě chybí post personalisty podniku, tedy úzce souvisí velká 
fluktuace zaměstnanců, která ve firmě panuje.  
ad C) S odměňováním zaměstnanců je manažer firmy spokojen a domnívá se, že 
každý z jeho zaměstnanců si je dobře vědom, co udělat proto, aby jeho měsíční plat 
mohl být případně vyšší, jelikož plat většiny zaměstnanců sestává měsíčně z fixní a 
variabilní složky. Manažer firmy bere tento nastavený odměňovací systém za 
účinnější i v rámci motivační politiky. 
ad D) Manažer firmy by uvítal ve firmě další osobu pracující na pozici personalisty, 
která by měla v popisu práce také řešit se zaměstnanci to, co on mnohdy sám 
nestíhá. Z výpovědi manažera firmy vyplynulo, že se nebrání novému návrhu na 
zvýšení motivace jednotlivých zaměstnanců, který by pomohl vyřešit i stávající 
fluktuaci zaměstnanců a pomohl jim tak lépe zvládat jejich práci. Sám by se rád 
z části finančně podílel na této akci. 
ad E) Manažer si je vědom, že je ve firmě poskytováno poměrně málo 
zaměstnaneckých výhod, oproti jiným firmám v ČR. Některé zaměstnanecké 
benefity by mnohým zaměstnancům mohly zvednout motivaci a podpořit je tak 
v lepší a kvalitnější práci. 
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Rozhovor s respondentem č. 2 
- z výpovědi asistentky obchodu (jedné z asistentek manažera obchodní skupiny) 
vyplynulo: 
ad A) B) Ve firmě je poměrně velká fluktuace zaměstnanců, která může být 
zapříčiněna právě nedostatečnou motivací či nespokojeností jednotlivých 
zaměstnanců firmy. Někteří zaměstnanci pracující na jiných pozicích, jsou svým 
vedoucím motivování více, a že se samotný manažer skupiny více soustřeďuje na 
splnění jejich potřeb a bere v potaz jejich požadavky, připomínky a přání více než 
ostatních podřízených zaměstnanců. Jednotlivé asistentky obchodu spadajícího pod 
svého vedoucího skupiny, zde však neplní zanedbatelnou část práce a práce každého 
z obchodníků by se bez jejich přičinění neobešla. Naopak je zde stěžejní a důležitou 
i při práci s klienty společnosti. 
ad C) Bylo by dobré, aby byl motivační systém lépe nastaven pro všechny 
zaměstnance firmy, ne jen pro některé. Díky časté fluktuaci zaměstnanců by bylo 
vítáno v rámci motivačního systému také více teambuildingových akcí, které zde 
chybějí. Kladně byla také přijata jiná motivační složka než jen finanční.  
ad D) E) V rámci motivačního systému by měly být uplatňovány jednotlivé 
zaměstnanecké benefity, zjistit co by zaměstnance firmy nejvíce uspokojilo a 
pomohlo jim tak být motivováno v jejich další práci ve firmě. 
 
3.5. Dotazníkové šetření 
Dotazník je jednou z metod, která dokáže za poměrně krátký čas a při vynaložení 
minimálních nákladů přinést cenné informace. Při sestavování dotazníku byl kladen 
důraz na srozumitelnost a jasnost otázek a na jiná doporučení z odborné literatury 
uvedené v teoretické části. 
Dotazníkové šetření obsahovalo 16 otázek, které byly položeny tak, abychom mohli 
zjistit míru motivace pracovníků v jednotlivých oblastech a také návrhy na její zlepšení.  
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Dotazníkový průzkum probíhal od února 2013 a do oběhu bylo dáno 100 dotazníků 
rozdělených do jednotlivých poboček, které spadají pod firmu. Dotazníkového 
průzkumu se zúčastnilo 86 respondentů, tedy návratnost činila 86%.  
Struktura dotazníku 
Na začátku dotazníku byli respondenti informováni o anonymitě a požádáni o upřímné a 
pravdivé vyplnění dotazníku. Samotný dotazník měl úvod, kde byl představen řešitel, 
cíl a účel výzkumu. Mým cílem bylo postavit otázky tak, aby nepůsobily nepříjemně, 
byly jednoduché a výstižné. Také jsem se snažila vyvarovat cizím slovům z důvodu 
možné neznalosti.  
Dotazník obsahoval několik okruhů otázek. Byla zjišťována jak celková spokojenost 
zaměstnanců ve firmě, tak také jak jsou zaměstnanci spokojeni s jednotlivými faktory, 
které ovlivňují jejich motivační proces a co by jim pomohlo lépe vykonávat jejich práci 
a pomohlo jim překonávat překážky každodenního pracovního procesu. Na konci 
dotazníku bylo zjišťováno pohlaví, věk, délka pracovního poměru ve firmě. Za důležité 
bylo také bráno, jak si zaměstnanci do budoucna představují svou působnost ve firmě, 
zda zde vidí dlouhodobou spolupráci, což by znamenalo jejich spokojenost ve firmě, či 
svou práci zde berou jen jako přechodnou, což by znamenal problém.  
Zjišťovány byly především tyto faktory:  
 Délka pracovní doby 
 Platové ohodnocení 
 Možnosti povýšení 
 Vztahy s přímým nadřízeným 
 Pracovní náplň 
 Pracovní zátěž (množství práce) 
 Pracovní podmínky (teplo, světlo, hluk) 
 Zaměstnanecké výhody 
 Možnost dalšího vzdělávání / kvalifikace 
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Podstatné bylo také zjistit, jaké zaměstnanecké výhody, poskytované firmou, by 
zaměstnanci preferovali. O které by měli zájem, a o které nikoliv. 
 
3.5.1. Popis zkoumaného vzorku 
Zkoumaný vzorek byl zastoupen podobným počtem mužů a žen (viz graf 1). 
 
 
Graf 1: Rozdělení vzorku dle pohlaví 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
  
 
 
Komentář: 
Zaměstnanci firmy byli z mužské části zastoupeni 56 %, tedy 48 mužů z 86 
dotazovaných zaměstnanců. Ženy se v dotazníkovém šetření zúčastnily v počtu 38, tedy 
44 %. 
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Graf 2: Rozdělení vzorku dle věku 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 3: Rozdělení vzorku dle věku 
Pohlaví Méně než 30 let  31- 40 let  51- a více let 
Ženy 40% 47% 13% 
Muži 23% 46% 31% 
Průměr  40% 47% 13% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Z grafu je zřejmé, že podle zkoumaného vzorku je ve firmě kolektiv poměrně mladých 
zaměstnanců. Průměrně 47% spadá do věkové kategorie 31 – 40 let (47% Ž a 46% M), 
další nejvíce zastoupenou kategorií byla „méně než 30 let“. Kategorie „51 – a více let“ 
byla více zastoupena mužskou části (31%). 
Jedná se tedy opravdu o poměrně mladý kolektiv lidí ve firmě. 
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Graf 3: Rozdělení vzorku dle dosaženého vzdělání 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 4: Rozdělení vzorku dle dosaženého vzdělání 
Základní vzdělání 
Vyučen / střední bez 
maturity Maturita 
Vysokoškolské 
vzdělání 
4% 20% 40% 36% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Zkoumaný vzorek byl nejvíce zastoupen zaměstnanci, kteří mají vzdělání zakončeno 
maturitní zkouškou. Dále byli respondenti zastoupeni 36 % ukončeným 
vysokoškolským vzděláním. O polovinu méně byli dotazovaní zaměstnanci zastoupeni 
ukončeným vzděláním s výučním listem. Základní vzdělání zde bylo zastoupeno 4 %. 
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Graf 4: Vyhodnocení vzorku dle délky působnosti ve firmě 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 5: Rozdělení vzorku dle délky působnosti ve firmě 
Pohlaví Méně než rok 1-3 roky 3-5 let 5 a více let 
Ženy 24% 42% 18% 16% 
Muži 27% 25% 31% 17% 
Průměr 26% 34% 25% 17% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář:  
Ze zkoumaného vzorku bylo zjištěno, že nejvíce dotazových žen ve firmě působí 
v rozmezí 1–3 roky. Naopak nejvíce dotazovaných mužů se zařadilo do skupiny 3-5 let. 
Nejméně zastoupenou kategorií byla 5 - více let. Zde výsledky obou pohlaví byly 
podobné, zařadilo se zde 16 % žen a 17 % můžu. 
. 
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Graf 5: Vyhodnocení vzorku dle spokojenosti s prací ve firmě 
 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 6: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s prací ve firmě 
Pohlaví 
zcela 
spokojen/a spíše spokojen/a 
spíše 
nespokojen/a 
zcela 
nespokojen/a 
Ženy 17% 41% 35% 11% 
Muži 26% 39% 27% 8% 
Průměr 22% 40% 35% 10% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Z odpovědí respondentů vyplynulo, že muži jsou ve firmě spokojenější více, než ženy. 
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Graf 6: Vyhodnocení vzorku dle spokojenosti s okolnostmi ovlivňující práci ve firmě 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Tab. 7: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s okolnostmi ovlivňující práci ve firmě 
Okolnosti 
Spokojen/
a 
Spíše 
spokojen/
a 
Ani 
spokojen/a 
Ani 
nespokojen/
a 
Spíše 
nespokojen/
a 
Nespokojen/
a 
Pracovní 
podmínky 41% 25% 28% 6% 0% 
Délka pracovní 
doby 9% 28% 39% 18% 6% 
Platové 
ohodnocení 10% 15% 29% 20% 26% 
Možnosti 
povýšení 15% 17% 35% 10% 23% 
Zaměstnaneck
é výhody 11% 9% 22% 18% 40% 
Vztahy s 
přímým 
nadřízeným 4% 25% 42% 20% 9% 
Spokojenost s 
pracovní 
náplní 20% 28% 35% 11% 6% 
Možnost 
dalšího 
vzdělávání 3% 13% 26% 21% 37% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Na základě výsledků dotazníku bylo zjištěno, že je ve firmě s pracovními podmínkami 
66% spokojeno, 28% dotazovaných není spokojeno, ale ani nespokojeno a jen 6% 
respondentů je s nimi spíše nespokojeno. Žádný ze zaměstnanců neprojevil absolutní 
nespokojenost s pracovními podmínkami, které jsou mu ve firmě umožněny.  
Co se týče délky pracovní doby, tak zde má největší procentuelní zastoupení odpověď 
ani spokojen/ani nespokojen, takto odpovědělo 39 % dotazovaných. Dalších 37 % je 
spokojeno a 24 % by asi vyhovovala jiná pracovní doba.  
Odpovědi na platové ohodnocení jsou zde různé a jsou jistě také ovlivněny pozicí, 
kterou zde každý zaměstnanec zastupuje. Spokojeno s platem je zde 25 %, ani 
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spokojeno, ale ani nespokojeno je zde 29 % a 46 % není se svým platem ve firmě 
spokojeno.  
Na možnost povýšení zde velká část zaměstnanců, přesně 27 % reagovala spokojeností 
Ani spokojeno ani nespokojen, tak odpovědělo 35 % dotazovaných zaměstnanců. 
Zbylých 23 % je s kariérním růstem ve firmě nespokojeno.  
Na otázku jak moc jsou zaměstnanci spokojeni se zaměstnaneckými výhodami, které 
jim firma poskytuje, odpověděla více jak polovina dotazovaných (58%), že spokojena 
není. Spojeno je pouze 20 % respondentů. 
V případě vztahů s přímým nadřízeným zaujala větší část dotazovaných (42%) neutrální 
odpověď a odpověděla tak, že není ani spokojena, ani nespokojena. V možnosti 
spokojenosti a nespokojenosti byl procentuelní výsledek stejný.  
S pracovní náplní ve firmě na jednotlivých pozicích je většina zaměstnanců (48%) 
spokojena. Nespokojeno je pouze 17 % dotazovaných.  
Překvapivý výsledek vyšel u možnosti další vzdělávání zaměstnanců a zvyšování jejich 
kvalifikace. Zde je více jak polovina, tedy 58 % dotazovaných zaměstnanců 
nespokojeno.  Spokojeno je 16 % respondentů. 
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Graf 7: Pracovní podmínky 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 8: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s pracovními podmínkami 
Pracovní podmínky Spokojen/a 
Ani 
spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 23% 18% 3% 
Muži 43% 10% 3% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Zde byla rozdílnost odpovědi mezi muži a ženami velká. S pracovními podmínkami ve 
firmě jsou spokojení více muži (43%). Méně spojeny jsou ženy. Zcela nespokojeno jsou 
3 % žen a stejně i 3 % mužů. 
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Graf 8: Délka pracovní doby 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
 
Tab. 9: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s pracovní dobou 
Délka 
pracovní 
doby Spokojen/a 
Ani 
spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 16% 21% 7% 
Muži 21% 23% 12% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
S délkou pracovní doby je spokojena i nespokojena poměrně stejná část dotazovaných 
mužů i žen.  Více nespokojeni jsou však zde přece muži (12%). 
0% 
5% 
10% 
15% 
20% 
25% 
Ženy Muži 
Délka pracovní doby 
Spokojen/a 
Ani spokojen/a Ani 
nespokojen/a 
Nespokojen/a 
 59 
 
Graf 9: Platové ohodnocení 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
 
 
 
Tab. 10: Rozdělení dle spokojenosti s platovým ohodnocením 
Platové 
ohodnocení Spokojen/a 
Ani spokojen/a 
Ani nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 10% 13% 21% 
Muži 15% 16% 25% 
 
 
Komentář: 
Z analýzy vyšlo, že se svým platem ve firmě jsou více nespokojení muži (25%). 
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Graf 10: Možnosti povýšení 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 11: Rozdělení vzorku dle možnosti povýšení ve firmě 
Možnosti 
povýšení Spokojen/a 
Ani spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 22% 15% 7% 
Muži 10% 20% 26% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Zde se odpovědi mužů a žen hodně lišily. Z výsledku analýzy vyšlo, že 26 % 
dotazovaných mužů je s kariérním růstem ve firmě nespokojeno, žen jen 7 %. 
Spokojeno je 22 % žen a jen 10 % mužů. 
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Graf 11: Zaměstnanecké výhody 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 12: Rozdělení vzorku dle spokojenosti se zaměstnaneckými výhodami 
Zaměstnanecké 
výhody Spokojen/a 
Ani 
spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 8% 2% 34% 
Muži 12% 20% 24% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
 
Komentář: 
Zde je jasně ve výsledku vidět, že ženy jsou s poskytovanými benefity nespokojeny více 
(34%) než muži. 
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Graf 12: Vztahy s přímým nadřízeným 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 13: Rozdělení vzorku dle spokojenosti se vztahy s nadřízeným 
Vztahy s 
přímým 
nadřízeným Spokojen/a 
Ani spokojen/a 
Ani nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 15% 17% 12% 
Muži 14% 25% 17% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Na vztahy s přímým nadřízeným se odpovědi mezi ženami a muži tolik nelišily. 
Spokojeno je 15 % dotazovaných žen a 14 % dotazovaných mužů. Nespokojeno je 12 % 
žen a 17 % mužů. 
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Graf 13: Spokojenost s pracovní náplní 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 14: Rozdělení dle spokojenosti s pracovní náplní 
Spokojenost 
s pracovní 
náplní Spokojen/a 
Ani spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 13% 16% 15% 
Muži 35% 19% 2% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
S pracovní náplní ve firmě jsou daleko více spokojeni muži (35%), ženy jsou spokojeny 
méně (13%). 
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Graf 14: Možnosti dalšího vzdělávání 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 15: Rozdělení dle spokojenosti s možností dalšího vzdělávání 
Možnost 
dalšího 
vzdělávání Spokojen/a 
Ani spokojen/a 
Ani 
nespokojen/a Nespokojen/a 
Ženy 9% 20% 15% 
Muži 7% 6% 43% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
S možností dalšího vzdělávání a zvyšování své kvalifikace, je nespokojeno 43 % mužů 
a 15% žen.  Muži jsou více nespokojeni. 
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Graf 15: Vyhodnocení vzorku dle atmosféry na pracovišti 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Na tuto otázku odpovědělo 66 dotazovaných osob (57%), že považují atmosféru ve 
firmě za celkem dobrou. Za výbornou ji hodnotí 13 %. Spíše horší se zdá 23%. Zbylých 
7% považuje atmosféru pracovní prostředí za špatnou.  
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Graf 16: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s pracovní dobou 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 16: Rozdělení vzorku dle spokojenosti s pracovní dobou 
Pohlaví 
zcela 
spokojen/a 
spíše 
spokojen/a 
spíše 
nespokojen/a 
zcela 
nespokojen/a 
Ženy 17% 41% 29% 11% 
Muži 26% 39% 27% 8% 
Průměr 22% 40% 28% 10% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
V této otázce odpovědělo 36 mužů (65%), že jsou s pracovní dobou ve firmě spokojeni. 
Žen je spokojeno 22 (58%). Nespokojeno je 15 dotazovaných žen (40%) a 20 mužů 
(35%). Výsledky ukázaly, že muži jsou s pracovní dobou daleko více spokojeni než 
ženy.  
 
0% 
5% 
10% 
15% 
20% 
25% 
30% 
35% 
40% 
45% 
Ženy 
Muži 
 67 
 
Graf 17: Rozdělení vzorku dle motivace v rámci pochvaly ze strany nadřízených 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Při položení této otázky byla odpověď zcela jednoznačná a to, že 93 % zaměstnanců se 
cítí být motivováno při pochvale od svého nadřízeno, odpovědělo tak 80 osob z 86 
dotazovaných. Pouze 7 % cítí, že ho pochvala v jeho práci nijak neovlivňuje a tím ho 
tedy nemotivuje. 
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Graf 18: Vyhodnocení dle důležitosti jednotlivých položek 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 17: Rozdělení vzorku dle důležitosti jednotlivých položek 
Položky 
Velmi 
důležité 
Spíše 
důležité 
Ani 
důležité, 
ani 
nedůležité 
Spíše 
nedůležité 
Velmi 
důležité 
Zajímavost práce 52% 26% 22% 0% 0% 
Jednání s respektem, 
úctou 89% 11% 0% 0% 0% 
Možnost povýšení 6% 38% 37% 19% 0% 
Dobré vztahy na 
pracovišti 57% 19% 24% 0% 0% 
Možnosti vzdělávání a 
profesního rozvoje 9% 35% 29% 23% 4% 
Jistota zaměstnaní 90% 10% 0% 0% 0% 
Platové ohodnocení 84% 16% 0% 0% 0% 
Zaměstnanecké výhody 38% 36% 16% 9% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Komentář: 
Z grafu vyplývá, že pro 78% respondentů, je stěžejní zajímavost jejich práce a je pro ně 
důležité, aby je práce bavila. Ostatním 22 % je to pravděpodobně jedno. Předpokládá se, 
že ne každý člověk dělá práci, která ho baví a zajímá, ale je pro něj důležité, aby měl 
alespoň nějakou práci, kterou si vydělá. 
V případě otázky zda je pro zaměstnance důležité, když se s ním jedná s respektem a 
úctou, odpovědělo celých 100 %, tedy 86 dotazovaných, že je to pro ně velmi důležité. 
Každý zaměstnanec tak potřebuje mít pocit, že si nadřízený jeho práce váží a respektuje 
ho jako osobu. 
Možnost povýšení je pro zaměstnance firmy řazena také mezi jednu z důležitých 
aspektů spokojeného zaměstnance, 44% má velký zájem na tom, aby mu byly 
vytvořeny podmínky pro jeho kariérní růst a tedy možnost povýšení. Další největší 
zastoupení měla odpověď ani důležité, ani nedůležité, kde tak odpovědělo 32 
respondentů (37%). Pro 19 % je to spíše nedůležité.  
Velice zajímavé je, jakou hodnotu mají pro respondenty vztahy na pracovišti. 57 % a 
tedy nejvíce respondentů odpovědělo, že pro ně tyto vztahy hrají velmi důležitou roli. 
Pro 24 % to není ani důležité avšak ani nedůležité. Neutrální skupina. 
U bodu možnosti vzdělávání a profesního rozvoje je to pro 35 % dotazovaných spíše 
důležité. Z této hodnoty však můžeme vyvodit, že většina zaměstnanců se ráda 
sebevzdělává ve své profesi, půjde zde především o zaměstnance, které jejich práce 
naplňuje a baví. 
Jistotu zaměstnání potřebuje každý a téměř nikdo bez tohoto ujištění není schopen 
dobře odvádět svou práci. Potvrzuje to i výsledech odpovědi 86 respondentů pro které je 
pocit jistoty zaměstnání důležitý. 
Z analýzy je zřejmé, že pro 84 % zaměstnanců je platová složka velice důležitá a je tedy 
asi i jedním z nejvyšších aspektů motivace téměř každého zaměstnance. Zbylých 14 
respondentů (16%) ji považuje za spíše důležitou. 
Zaměstnanecké výhody považuje 74 % za velice důležité a jistě dotyčného mohou 
dostatečně motivovat. Za nedůležité je označilo 9% dotazovaných zaměstnanců. 
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Graf 19: Zajímavost práce 
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Tab. 18: Zajímavost práce 
Zajímavost práce Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 27% 17% 0% 
Muži 51% 5% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Při rozdělení odpovědí na muže a ženy vyplynulo, že zajímavost práce, kterou ve firmě 
zaměstnanci dělají, je důležitá převážně pro muže (51%). 
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Graf 20: Jednání s respektem, úctou 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 19: Jednání s respektem, úctou 
Jednání s 
respektem úctou Důležité 
Ani důležité/ 
ani nedůležité Nedůležité 
Ženy 44% 0% 0% 
Muži 56% 0% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Jednání v zaměstnání s respektem a úctou se ukázala jako důležité jednotně pro obě 
pohlaví. 
Žádný z dotazovaných zaměstnanců neodpověděl záporně. 
 
 
 
 
 
0% 
10% 
20% 
30% 
40% 
50% 
60% 
Ženy Muži 
Jednání s respektem, úctou 
Důležité 
Ani důležité/ ani 
nedůležité 
Nedůležité 
 72 
 
Graf 21: Možnosti povýšení 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 20: Možnosti povýšení 
Možnosti povýšení Důležité 
Ani 
důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 13% 20% 11% 
Muži 31% 17% 8% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Možnost kariérního růstu ve firmě je podle dotazníkového výzkumu důležitější pro 
muže 15 (31%) než pro ženy 5 (13%). 
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Graf 22: Dobré vztahy na pracovišti 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 21: Dobré vztahy na pracovišti 
Dobré vztahy na 
pracovišti Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 41% 3% 0% 
Muži 35% 21% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Jak se ukázalo, dobré vztahy na pracovišti jsou důležité jak pro muže tak ženy.  Přesto 
jim asi větší váhu přikládají ženy (41%). Podle výsledku, kde 21% mužů odpovědělo, 
že pro ne vztahy na pracovišti nejsou ani důležité ani nedůležité se dá takto usuzovat. 
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Graf 23: Možnosti vzdělávání, profesního růstu 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 22: Možnosti vzdělávání, profesního růstu 
Možnosti vzdělávání, 
profesního růstu Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 17% 7% 20% 
Muži 27% 22% 7% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Kariérní růst je podle dotazníkového výzkumu důležitější pro mužskou část 
zaměstnanců ve firmě 27%.  Nedůležitý je pouze pro 7 % mužů.  
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Graf 24: Jistota zaměstnání 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
 
Tab. 23: Jistota zaměstnání 
Jistota zaměstnání Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 44% 0% 0% 
Muži 56% 0% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Jistota v zaměstnání vyšla pro zkoumaný vzorek mužů i žen jednotně. Ukázalo se, že je 
důležitá stejně pro muže (56%) i ženy (44%). 
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Graf 25: Platové ohodnocení 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 24: Platové ohodnocení 
Platové 
ohodnoceni Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 44% 0% 0% 
Muži 56% 0% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Výzkum ukázal, že platová složka je stejně důležitá pro muže (56%) i ženy (44%). 
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Graf 26: Zaměstnanecké výhody 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 25: Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnanecké 
výhody Důležité 
Ani důležité/ani 
nedůležité Nedůležité 
Ženy 39% 5% 0% 
Muži 35% 11% 9% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Při rozdělení na odpovědi mužů a žen vyšlo, že zaměstnaneckým benefitům přikládají 
větší důležitost ženy (39%), jak muži (35%). Pro 9 % mužů jsou zaměstnanecké výhody 
poskytované firmou nedůležité. Žádná z žen neodpověděla záporně (0%). 
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Graf 27: Vyhodnocení vzorku dle vztahu zaměstnanců ke svým nadřízeným 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Podle odpovědí zaměstnanců to vypadá, že má většina z nich se svým nadřízeným 
dobrý vztah 77%. Jako špatný vztah ohodnotilo 23% dotazovaných zaměstnanců.  
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Otázka zněla: „Poskytuje firma následující zaměstnanecké výhody? A vy osobně 
využíváte tyto výhody? Pokud firma je firma neposkytuje, chtěl/a byste, aby je 
poskytovala?“ 
 
Graf 28: Vyhodnocení vzorku dle zaměstnaneckých výhod, které firma poskytuje či neposkytuje 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Tab. 26: Vyhodnocení vzorku dle zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké 
výhody 
Poskytuje 
a vy je 
využíváte 
Poskytuje, 
ale vy je 
nevyužíváte Nevím 
Neposkytuje, 
ale vy byste 
je chtěl/a 
využívat Neposkytuje 
Volno navíc 45% 13% 8% 32% 2% 
Příspěvek na 
dopravu do 
zaměstnání 0% 0% 28% 38% 34% 
Závodní stravování, 
příspěvek na 
stravování 0% 0% 12% 78% 10% 
Příspěvky na 
kulturu, sport, 
rekreaci, wellnes 22% 8% 30% 38% 2% 
Možnosti dalšího 
vzdělávání, kurzy, 
školení 35% 28% 2% 35% 0% 
Služební auto 25% 38% 18% 10% 9% 
Služební telefon 33% 31% 6% 30% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Z průzkumu které zaměstnanecké výhody firma svým zaměstnancům neposkytuje, 
vyplynulo z odpovědí respondentů, že firma pro své zaměstnance zřejmě neuplatňuje 
příspěvek na stravování a dopravu, ale zaměstnanci by těchto příspěvků rádi využívali. 
Služebním telefonem a služebním autem disponují pouze někteří zaměstnanci a to 
především ti, pro které je volání a jízda ve služebním autě zahrnuta do pracovní náplně. 
Volno navíc firma poskytuje a většina zaměstnanců ho také využívá (45%). Na možnost 
dalšího vzdělávání má každý zaměstnanec jiný pohled, většina by ho však chtěla 
využívat (70%). Příspěvek na kulturu, sport, rekreaci či wellnes by také valná část 
zaměstnanců ocenila (60%). 
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Otázka zněla: „Myslíte si, že systém odměňování ve Vaší firmě Vás dostatečně 
motivuje k co nejlepšímu pracovnímu výkonu?“ 
 
Graf 29: Vyhodnocení vzorku dle systému odměňování ve firmě 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Při položení této otázky odpovědělo nejvíce respondentů kladně a to, že je systém 
odměňování nastavený ve firmě spíše motivuje k větším a kvalitnějším výkonům. Takto 
odpovědělo 56 % dotazovaných. Systém odměňování nastavený firmě naopak 
nemotivuje 44% dotazovaných zaměstnanců.  
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Otázka zněla: „Uvítali byste i jinou odměnu než finanční za dobře vykonanou práci a 
práci přesčas?“ 
 
Graf 30: Vyhodnocení vzorku dle odměny za dobře vykonanou práci 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Z výsledku dotazovaných osob je zřejmé, že většina a to 67 % dotazovaných by uvítala 
také jinou odměnu za dobře odvedenou práci či práci přesčas.  
Pouze 5% dotazovaných na tom nezáleží. A naopak 28 % zaměstnanců se přiklání 
pouze k odměně finanční. 
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Graf 31: Rozdělení vzorku dle zájmu o jednotlivé druhy zaměstnaneckých benefitů 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
 
Tab. 27: Rozdělení vzorku dle zájmu o benefity 
Benefity Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Pružná pracovní doba 28% 34% 38% 
Občerstvení na pracovišti 78% 22% 0% 
Stravenky 54% 29% 17% 
Více týdnů dovolené 81% 19% 0% 
Jazykové a odborné kurzy 52% 29% 19% 
Wellnes poukazy 66% 6% 28% 
Zvýhodněné služby firmy 44% 35% 21% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Největší zájem projevili zaměstnanci o více týdnů dovolené, odpovědělo tak kladně 70 
(81%) dotazovaných osob. Velký zájem byl projeven také o občerstvení na pracovišti, 
kde svůj zájem projevilo 67 (54%) respondentů. 
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Jako třetí nejvíce žádoucí benefit byly vybrány wellnes poukazy o které má zájem 57 
(66%) zaměstnanců z celkových 86 (100%). 
O co naopak zájem až tak velký nebyl, byla pružná pracovní doba. Respondenti 
odpověděli v počtu 33 (38%), že o ni zájem nemají a 29 (34%) osob netuší, zda by 
pružnou pracovní dobu využili. 
 
Rozdělení na základě výsledku zkoumaného vzorku na zájem, který projevily o 
benefity ženy a zájem o který druh benefitů stojí muži. 
 
Graf 32: Pružná pracovní doba 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 28: Pružná pracovní doba 
Pružná 
pracovní 
doba Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 11% 12% 21% 
Muži 17% 22% 17% 
Průměr 14% 17% 19% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Komentář: 
O pružnou pracovní dobu projevili jasně zájem především muži 17% (8dotazovaných).  
Ženy projevily zájem v počtu 10 (11%) z celkových 38 dotazovaných. 
Celkově o variabilní pracovní dobu zájem příliš velký nebyl. 
 
Graf 33: Občerstvení na pracovišti 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 29: Občerstvení na pracovišti 
Občerstvení 
na 
pracovišti Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 33% 11% 0% 
Muži 45% 11% 0% 
Průměr 39% 11% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
Komentář: 
Občerstvení na pracovišti by pravděpodobně mělo ve firmě velký úspěch.  Uvítaly by 
jej jak muži (45%), tak ženy (33%). 
Záporně neodpověděla žádná z dotazovaných osob 
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Graf 34: Stravenky 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 30: Stravenky 
Stravenky Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 17% 17% 10% 
Muži 37% 12% 7% 
Průměr 27% 15% 9% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
O stravenky projevily jednoznačně zájem muži, 32 (37%) dotazovaných mužů by byla ráda, 
kdyby je firma poskytovala. Ženy projevily zájem o něco menší 17 % 
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Graf 35: Více týdnů dovolené 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 31: Více týdnů dovolené 
Více týdnů dovolené Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 42% 2% 0% 
Muži 39% 17% 0% 
Průměr 41% 10% 0% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
V této otázce nebyl mezi ženami a muži tak velký rozdíl, většina mužů i žen by uvítala 
více týdnů dovolené. Přesto poněkud větší zájem projevily ženy (42%). 
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Graf 36: Jazykové a odborné kurzy 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 32: Jazykové a odborné kurzy 
Jazykové a odborné kurzy Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 14% 17% 13% 
Muži 38% 12% 4% 
Průměr 26% 15% 9% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
O jazykové a další odborné vzdělávání projevili zájem z větší části muži 38%. Pouze 4 
% z dotazovaných mužů by o tyto služby zájem neprojevila. 
Jen 14% žen by o toto vzdělávání projevilo zájem. Většina 17%  nedokáže odpovědět, 
zda by tyto služby využila. 
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Graf 37: Wellnes poukazy 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 33: Wellnes poukazy 
Wellnes poukazy Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 39% 4% 0% 
Muži 27% 2% 28% 
Průměr 33% 3% 14% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Kdyby firma poskytovala svým zaměstnancům wellnes poukazy, ocenily by to převážně 
ženy 39%. Z 38 dotazovaných žen by 34 žen mělo zájem o wellnes poukazy. 
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Graf 38: Zvýhodněné služby firmy 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 34: Zvýhodněné služby firmy 
Zvýhodněné služby firmy Ano Nevím, nedokážu říci Ne 
Ženy 16% 11% 17% 
Muži 28% 24% 4% 
Průměr 22% 18% 11% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
O zvýhodněné služby firmy projevila převážně mužská část dotazovaných zaměstnanců 
zájem 28%. 
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Otázka zněla: „Jak dlouho si představujete, že ve firmě zůstanete, resp. jak dlouho byste 
chtěl/a zůstat u současného zaměstnavatele?“ 
 
Graf 39: Vyhodnocení vzorku dle délky setrvání ve firmě 
 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Tab. 35: Vyhodnocení vzorku dle délky setrvání ve firmě 
Méně než rok 1-3 roky 3-5 let 5 a více let 
8% 22% 38% 32% 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Komentář: 
Většina dotazovaných zaměstnanců si délku svého působení ve firmě představuje 
v rozmezí 3-5 let, odpovědělo tak 33 respondentů z 86 dotazovaných. Dalších 28 
zaměstnanců firmy doufá, že ve firmě zůstane déle než 5 let. 
Kratší dobu ve firmě chce zůstat 26 dotazovaných zaměstnanců. Z toho7 nich neplánuje 
ve firmě zůstat déle než rok. 
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3. 6. Shrnutí analýzy výzkumu 
Při analýze firemních dokumentů bylo zjištěno, kterými interními směrnicemi a 
nařízeními firma disponuje. Tato analýza pomohla odhalit, co vše je na jednotlivých 
pozicích vyžadováno a pomohla obeznámit s pracovní náplní zaměstnanců. Z výpovědi 
zaměstnanců firmy bylo zjištěno, že jim dokumenty pomáhají zlepšit jejich 
informovanost a nejsou pro ně překážkou. 
Při rozhovorech s jednotlivými zaměstnanci byla zjištěna poměrně velká fluktuace 
zaměstnanců ve firmě. Odměňovací systém firmy se skládá ze složky variabilní a fixní. 
Jednotlivý zaměstnanci tak mohou svou měsíční mzdu ovlivnit. Z rozhovorů vyplynulo, 
že někteří zaměstnanci firmy však nejsou patřičně motivováni jinou motivační složkou 
než finanční. Na základě vedených rozhovorů bylo zjištěno, že zaměstnanci by uvítali 
také jinou motivační složku než jen finanční. Fluktuace zaměstnanců ve firmě může být 
také zapříčiněna právě nedostatečnou motivací jednotlivých pracovníků. Zaměstnanci 
podniku resp. obchodní asistentky si stěžovala, že firma nepořádá žádné firemní akce, 
večírky, kde by se jednotlivý a to i převážně nový zaměstnanci mohli lépe začlenit do 
pracovního kolektivu. 
Dotazník byl postaven tak, aby zjistil strukturu respondentů, jejich pohlaví, věk, 
vzdělání a délku působení ve firmě. Ostatní otázky byly položeny tak, aby pomohly 
zjistit, jak moc jsou zaměstnanci spokojeny s jednotlivými faktory, které mohou ovlivnit 
jejich každodenní práci ve firmě, co je vede k vyšším výkonům a co by je v jejich práci 
více motivovalo. Některé otázky byly vyhodnoceny podle odpovědi mužů a žen, aby 
bylo zjištěno, zda se jednotlivé odpovědi mezi pohlavími liší a přispělo tak 
k důkladnější analýze. 
Dotazníkového šetření se účastnil podobný počet mužů i žen. Muži zde tvořili 56% (48 
z 86) a ženy 44% (38 z 86). 
Z dotazníku bylo zjištěno, že je ve firmě poměrně mladý kolektiv lidí. Nejvíce 
zastoupenou kategorií zde byla 31 – 40 let, do které spadalo průměrně 47 % 
respondentů. 
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Většina dotazovaných zaměstnanců má vzdělání ukončeno maturitní zkouškou, 
vypovídá o tom výsledek 40 %. Dále se dotazování zúčastnilo 36 % zaměstnanců, kteří 
mají vysokoškolský titul. Základní vzdělání (4%) a vzdělání ukončeno výučním listem 
(20%) zde bylo v menšině. 
Dotazníkového šetření se zúčastnila větší část zaměstnanců (34%), kteří ve firmě 
pracují v rozmezí 1-3 let. Dále zde byli respondenti působící ve firmě kratší dobu než 1 
rok (26%), respondenti s pracovním poměrem 3-5let (25%) a respondenti, kteří jsou ve 
firmě zaměstnáni déle než 5 let (17%). 
Z analýzy výzkumu vyplynulo, že většina zaměstnanců je se svou pracovní náplní ve 
firmě spokojena. Muži však více než ženy. Z mužů je se svou prací ve firmě spokojeno 
56%, žen o něco méně 40%. Dále se pak zaměstnanci přikláněli k odpovědi ani 
spokojen/a ani nespokojen/a, kde tak odpovědělo 42% žen a 46% mužů. Nespokojeno je 
pouze 18 % žen a 2 % mužů. Pro firmu to znamená velmi pozitivní výsledek. 
Spokojenost zaměstnanců se svou prací představuje jeden ze základních faktorů 
ovlivňující dosažení stanovených cílů firmy. 
V rámci dotazníkového výzkumu byla zjišťována spokojenost s okolnostmi, které 
ovlivňují jejich práci ve firmě. Nejvíce jsou zaměstnanci spokojeni s pracovními 
podmínkami (teplo, světlo, hluk). Více však muži (43%) než ženy (23%). Nutno 
podotknout, že pracovní podmínky patři mezi jeden z nejdůležitějších aspektů pro dobře 
odvedenou práci. Je tedy důležité, aby jim firma věnovala zvláštní pozornost. 
Spokojeno s pracovní dobou ve firmě je 16% žen a 21% mužů, nespokojných 7% žen a 
12% mužů. Každému ze zaměstnanců by pravděpodobně vyhovovala jiná pracovní 
doba a je zde jasné, že ne každému se zaměstnavatel zavděčí. Nutno podotknout, že 
s touto okolností byli zaměstnanci obeznámeni již před příchodem na dané pracovní 
místo. Při položení otázky zda jsou respondenti spokojení se svým platovým 
ohodnocením bylo zjištěno, že více nejsou se svým platem ve firmě spokojeni muži 
(25%). Stejně tak je více mužů (26%) nespokojeno s možností kariérního růstu, který 
firma nabízí. Ženy (34%) jsou naopak více nespokojeny se zaměstnaneckými 
výhodami, které firma poskytuje. Celkově je však s poskytovanými zaměstnaneckými 
výhodami nespokojeno 58% respondentů. Vztahy se svými nadřízenými se ukázaly jako 
spíše neutrální dle odpovědi většiny respondentů (42%). Více jsou však s nimi 
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nespokojeni muži (25%). S pracovní náplní, kterou má ve firmě samozřejmě každý 
zaměstnanec jinou, jsou více spokojeni muži (35%) než ženy (13%). Ukázalo se, že 
zaměstnanci jsou také hodně nespokojeni s možností dalšího vzdělávání a zvyšování své 
kvalifikace, celkem 58% z toho 43% mužů a 15 % žen.  
Při zjišťování jaká ve firmě panuje atmosféra, vyšlo, že většina zaměstnanců ji považuje 
za dobrou (57%). 
Ve firmě je 93% respondentů motivováno také pochvalou od svého nadřízeného, 
odpovědělo tak 80 osob z 86 dotazovaných. Zaměstnanci se pak ze sebe dostat ten 
nejlepší výkon a svého nadřízeného tak nezklamat.  
Při zkoumání důležitosti jednotlivých faktorů, které mají vliv jak na motivaci tak 
spokojenost zaměstnanců ve firmě vyšlo, že pro většinu dotazovaných žen je 
nejdůležitější jednání s respektem, úctou, dobré vztahy na pracovišti, jistota zaměstnání, 
platové ohodnocení a poskytování zaměstnaneckých výhod. 
Pro muže se ukázaly důležitější možnosti vzdělávání a profesního růstu, zajímavost 
jejich vlastní práce a možnosti povýšení. Platové ohodnocení, jistota v jejich zaměstnání 
a jednání s respektem se ukázalo stejně důležité, jak pro ženy. 
Ve firmě mají zaměstnanci v rámci své práce možnost dostat služební telefon, služební 
vozidlo, tím ale disponují pouze někteří zaměstnanci a to především ti, pro které je 
volání a jízda ve služebním vozidle zahrnuta do pracovní náplně. Firma dále poskytuje 
určitě příspěvky na kulturu a rekreaci, možnost školení a kurzů a také volno navíc. 
Naopak neposkytuje příspěvek na stravování a dopravu. Nejvíce se ukázalo, že by 
zaměstnanci chtěli využívat příspěvek na stravování (78%), příspěvek na wellnes, 
kulturu, sport (38%) a také na dopravu do zaměstnání (38%). Zaměstnanci také projevili 
zájem o více kurzů na možnost dalšího vzdělávání. 
Se systémem odměňování, který je ve firmě nastaven je spokojena většina 
dotazovaných osob (56%). Výzkum ukázal, že by zaměstnanci kladně přijali také jinou 
odměnu, než finanční, za dobře vykonanou práci či práci přesčas. Tento způsob 
odměňování by se zamlouval 67% dotazovaných zaměstnanců. 
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Při položení otázky o které druhy zaměstnaneckých benefitů by zaměstnanci firmy měli 
zájem, bylo zjištěno, že nejvíce by zaměstnanci přijali občerstvení na pracovišti, více 
týdnů dovolené, wellnes poukazy, stravenky, jazykové kurzy a zvýhodněné služby 
firmy. Z toho ženy mají více zájem o více týdnů dovolené (Firma svým zaměstnancům 
poskytuje 30 dnů dovolené za rok. Kde jsou zaměstnanci zvyklý vyčerpat 20 dnů na 
dovolenou a 10 na nemoc), wellnes poukazy a muži projevili více zájem o občerstvení 
na pracovišti, jazykové kurzy, stravenky a zvýhodněné služby firmy. 
Analýza výzkumu ukázala, že ze zkoumaného vzorku je zde nejvíce zaměstnanců 
(38%), kteří plánují ve firmě zůstat v rozmezí 3-5let. Překvapující je výsledek 22%, kde 
zde jsou zaměstnanci, kteří ve firmě plánují zůstat jen v rozmezí 1-3 let. V rámci 
rozhovorů s jednotlivými zaměstnanci se ukázalo, že je ve firmě poměrně velká 
fluktuace zaměstnanců. 
 Výstupy z dotazníkového výzkumu významně pomohly ke zhodnocení motivační 
úrovně a spokojenosti zaměstnanců ve firmě. Výstupy dotazníku jsou východiskem 
nejdůležitější části práce, a to návrhů na zlepšení problémových oblastí ve firmě. 
Dotazník pomohl odhalit řadu problému ve firmě, zjistil spokojenost a naopak 
nespokojenost zaměstnanců s určitými okolnostmi, které vyžadují zlepšení. 
V neposlední řádě pomohl zjistit stávající úroveň motivace ve firmě. 
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4. VLASTNÍ NÁVRHY NA ZLEPŠENÍ MOTIVAČNÍHO 
SYSTÉMU 
V této části kapitoly se nachází návrhy na zlepšení motivačního systému a tím i celkové 
spokojenosti zaměstnanců. Jednotlivé návrhy motivačního systému jsou připraveny tak, 
aby co nejlépe pomohly ke zlepšení dané situace. Součástí je také vyčíslení nákladů, 
které vyplynou z realizace. Vyčíslení nákladů bude pro jednu z poboček firmy, která má 
90 zaměstnanců, z toho 6 vedoucích manažerů, které se budou dělit o jednotlivé 
náklady. 
Hlavním cílem vytvoření jednotlivých návrhů, je dosažení spokojenosti zaměstnanců 
firmy pomocí motivačních nástrojů. Na základě analýzy byly zjištěny nedostatky 
v motivačním systému firmy, které by měly být odstraněny. Spokojený zaměstnanec má 
pro firmu větší přínos, odvádí lepší a kvalitnější práci, nemá potřebu vyhledávat práci 
jinou a tím zaručuje firmě delší společnou spolupráci a v neposlední řadě je také 
eliminována fluktuace. Skrytým cílem je pro zaměstnavatele dosahování vyšších zisků i 
za cenu počátečních vyšších nákladů. 
 
4.1. Návrh na rozšíření společných firemních akcí  
Pořádání společných akcí, kde se potkávají jednotlivý zaměstnanci firmy, je důležitý 
hlavně pro upevňování vztahů a začlenění nových zaměstnanců do firemního kolektivu. 
Při takové plánované firemní akci však nemusí být vždy středobodem jen zaměstnanci, 
ale také zde firma může upevnit vztahy se svými dlouhodobými obchodními partnery či 
významnými klienty. 
Navrhovala bych rozšíření akcí o firemní večírky k oslavě větších firemních úspěchů, 
zimní nebo letní teambuildingové akce. 
Vzhledem k blížícímu se desetiletému výročí firmy jsem připravila návrh právě pro tuto 
firemní akci. 
 
V příloze č. 1 se nachází oficiální pozvánka pro zaměstnance firmy. 
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Harmonogram pro desetileté výročí společnosti 
 
Tab. 36: Harmonogram 10 let společnosti 
10 let 
společnosti                   KURDĚJOV 2013 
Termín 
konání       
21.6. -22.6.2013 (zaměstnanci budou mít 21.6 zkrácenou 
pracovní dobu) 
Místo konání Hotel Kurdějov (cca 20 minut autem z Brna) 
Program 
 
21.6.2013 15:00 - 15:30 Příjezd účastníku, ubytování 
 
15:30 - 16:00 Prezence, oficiální zahájení 
 
16:00 - 18:15 Pracovní část 
 
18:15 - 19:00 Ubytování 
 
19:00 - 20:00 Večere formou rautu, degustace kubánských 
rumů 
 
20:00 - ???  Společenský večer 
22.6.2013 9:00 – 10:00 Snídaně a oficiální ukončení 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Náklady na firemní večírek uspořádaný k příležitosti firemního výročí 
 
Tab. 37: Náklady na firemní akci 
Vyčíslení nákladů 
 
Náklady na 1 osobu (občerstvení, 
ubytování) = 1 600,- Kč Cena pro 90 osob = 144 000,- Kč 
Cena společenského programu = 0,- Kč Program zajištěn firemními sponzory 
Celkem 144 000,- Kč 
Celkem náklady na 1 vedoucího 24 000,- Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Návrh na zimní teambuildingovou firemní akci 
Teambuildingové akce jsou odjakživa známé svou podporou pro týmovou spolupráci, 
zlepšením vnitrofiremní komunikace, zvýšenou loajalitou a motivací lidí. 
 
Návrh možného teambuildingového programu: 
 
Tab. 38: Teambuildingový program 
PÁTEK Program 
18,00 Příjezd, ubytování, večeře 
20,00 – 22,00  Večerní lyžování nebo seznamovací program v horské chatě 
  SOBOTA   
8:00 - 9,00  Snídaně a zahájení programu 
10,00 – 13,30 Po stopách Yettiho (závody na lyžích a běžkách) 
13,30 – 15,00 Oběd a odpočinek 
15,00 – 17,00  Výlet  
18,00-19,00 Večeře 
19,00 – 22,00 
Sněžné hrátky v okolí chaty, soutěže a vnitřní program, ohlédnutí za 
aktivitami dne, zobecnění zkušeností 
22,00 - ???  Volný program, disco, hudba 
  NEDĚLE   
8,00 - 9,00 Snídaně 
9,00 – 13,00 Lyžování, snowboard nebo výlet na běžkách 
13,00 - 14,00 Oběd 
14,00 - ??? Ukončení programu, odjezd domů, volná program 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Vyčíslení nákladů teambuildingové akce 
Předpokládané náklady zahrnují cestu cca 50 km od Brna, 90 počet zaměstnanců 
pobočky, 6 vedoucích obchodních skupin. 
 
Tab. 39:  Náklady teambuildingové akce 
NÁKLADY  
Cestovné tam i zpět 7,- Kč/km 
Stravování 600,- Kč/ den/1  osoba 
Ubytování 500,- Kč/ den/1 osoba 
Příspěvek na ski pas 250,- Kč/ den/ 1 osoba 
Celkem 1 den/ 1 osoba 2 050,- Kč 
Celkem 3 dny/1 osoba 6 150,- Kč 
Celkem 3 dny/ 90 osob  553 500,- Kč 
CELKEM NÁKLADY PRO 1 
VEDOUCÍHO OBCHODNÍ 
SKUP. 
 92 250,- Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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4.2. Návrh na zlepšení interní komunikace se zaměstnanci 
Dobrá komunikace mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem je klíčem k dobře odvedené 
práci.  Už v rozhovorech bylo zjištěno, že vedoucí nemá, díky své zaneprázdněnosti, 
vždy čas na probrání potřebných zaměstnaneckých věcí. Správná komunikace pomáhá 
předcházet chaosu a zabraňuje tak možným stresovým situacím, které vznikají právě 
z nepochopení se jedné ze stran.   
 
 Elektronický portál s dotazy 
Navrhuji vytvořit elektronický portál, kde se budou zobrazovat jednotlivým vedoucím 
pouze dotazy zaměstnanců se svými připomínkami, prosbami či dotazy, nebo si zde 
také zaměstnanci budou moct zažádat o schůzku, kdy se svým vedoucím mohou 
potřebné věci probrat. Firemní email se při řešení těchto druhů záležitostí neosvědčil 
jako ta správná forma komunikace. Manažer se ne vždy dostane k řešení jednotlivých 
emailů a hlavně si přeje, aby se v něm řešily pouze pracovní záležitosti. Takhle bude 
mít pohromadě věci týkající se připomínek, diskusí mezi zaměstnanci a bude vědět, že 
by měl portál v týdnu vždy navštívit.  
 
Tab. 40: Náklady na zavedení elektronického portálu 
                                                      Náklady 
 
Finanční náročnost 
Časová 
náročnost 
Zavedení portálu 0,- Kč 
1 den 
Obhospodařování 
pracovníkem IT 1 500,- Kč / měsíc 
2hod/1*týdně 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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V případě vytvoření firemního elektronického portálu, budou mít zaměstnanci pocit, že 
jsou svým zaměstnavatelem skutečně vnímání a že s ním mohou tímto prostřednictvím 
řešit prakticky cokoliv. Dojde tak k eliminaci konfliktů, hromadících se stížností a 
včasnější vyslyšení požadavků. 
 
 Dodržování kalendářních svátků 
Pro zlepšení interní komunikace se zaměstnanci bych navrhovala také dodržování 
některých svátků uvedených v kalendáři. MDŽ se jeví jako dobrá příležitost, aby 
nadřízený projevil zájem o své zaměstnance, v tomhle případě o ženy. Záleží na 
samotné myšlence, kterou nadřízený může vykompenzovat malou drobností. 
Dobrou příležitostí, pro projevení své pozornosti, může také být 6. prosinec a svátek 
Mikuláše. Zaměstnavatel by mohl nechat připravit dárkové balíčky a pro své 
zaměstnance s dětmi připravit besídku.  
 
Tab. 41: Náklady  
                                     Náklady 
Květina pro 1 osobu =  50,- Kč                                    50 * počet žen  
Čokoláda pro 1 osobu = 30,- Kč                                  30 * počet žen   
Balíček pro 1 dítě = 100,- Kč                                        100 * počet dětí 
               Zdroj: Vlastní zpracování  
  
4.3. Návrh na veřejnou pochvalu zaměstnance za vykonanou práci  
Ne vždy a ne všechny zaměstnance lze motivovat odměněním finančními či 
nefinančními benefity. Někdy může být zaměstnanec ze své práce otráven natolik, že 
situaci nevyřeší služební auto nebo notebook. Na odstranění takových stavů by se 
samozřejmě dal pozvat odborný konzultant, rychlejší je ale vyřešit vše pomocí vlastních 
sil. I dnes totiž existují velice levné, ale přitom velice účinné metody, jež s vynaložením 
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minimálního úsilí poslouží jako silná motivace pro zvýšení produktivity práce a 
pracovní morálky všech zaměstnanců. 
Nadřízený by se neměl bát ocenit dobře odvedenou práci svých zaměstnanců. Podstatou 
všeho je hlavně přímá komunikace s podřízenými. I přesto, že žijeme v době, kdy má 
člověk zapotřebí většinou vše řešit pomocí elektrotechniky, měli bychom si uvědomit, 
že ne vždy je toto ta správná cesta. Nadřízený by tak neměl vše vyřizovat pomocí 
telefonátu, emailů, ale zajít za svými zaměstnanci osobně. Tím dá zaměstnanci najevo, 
že se o něj zajímá a že mu na něj jako na zaměstnanci záleží.  
Pochvala vyslovená osobně přímo od nadřízeného za dobře, kvalitně a včas odvedenou 
práci je pro růst pracovní morálky a iniciativy velmi důležitá.  
Zaměstnanec má tak možnost vidět, že si nadřízený jejich práce váží a oceňuje tak 
energii, kterou do své práce vložili. Každý zaměstnanec je rád, když se mu od svého 
nadřízeného dostane pozitivní reakce za jeho činnost. 
Z výzkumu vyplynulo, že 93% dotazovaných zaměstnanců dokáže pochvala ze strany 
nadřízených motivovat v jeho pracovní činnosti. Proto bych navrhovala osobní 
pochvalu jako jeden z motivačních prostředků.  
 
Tab. 42: Náklady pochvaly 
                                           Náklady 
 
Časová náročnost 
Finanční 
náklad 
Osobní pochvala  15 minut 0,- Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování  
  
4.4. Návrh na zvýšení systému benefitů ve firmě 
V analýze bylo zjištěno, že zaměstnanci by rádi uvítali zvýšení zaměstnaneckých 
benefitů. Při roztřídění analýzy na muže a ženy vyplynulo, že každému by vyhovovalo 
něco jiného. Proto vidím jako vhodné řešení zavedení poukázek – flexipassů, které nyní 
pokrývají téměř všechny oblasti zaměstnaneckých výhod – od kultury a relaxace, 
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vzdělávání, zdravotní péče, nákupu léků až po lázeňské programy. Ze široké nabídky 
výhod a možností využití si vybere opravdu každý zaměstnanec. I při svobodné volbě 
využití, kterou poukázka FlexiPass nabízí, je vždy zachována účelovost použití. Jsou k 
dostání v hodnotách 100 Kč, 200 Kč, 500 Kč a 1000 Kč. Platnost poukázky bývá 24 
měsíců. 
 
Obr.1 Poukázky Flexipass 1 
 
Zdroj: (Poukázky Flexi Pass - volný čas na přání, online, http://www.sodexo.cz/czcz/) 
 
Tab. 43: Naklady Flexipass 
Flexipass Finanční náklady 
Flexipassy na 1 zaměstnance 3000,- Kč/1 rok 
Flexipasy na 90 zaměstnanců 270 000,- Kč 
Celkem náklady na 1 vedoucího 45 000,- Kč/ 1 rok 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
4.5. Návrh na částečné zavedení práce z domu ( homeworking) 
Homeworking neboli práce z domova je pro stále více firem zajímavou alternativou, jak 
nastavit způsob práce jejich zaměstnanců. V současné době se těší největšímu zájmu 
zejména v podobě benefitů pro zaměstnance zvaného Home Office. Průzkumy ve světě 
ukazují, že zaměstnanci, kteří na dálku nebo z domova se cítí více spokojeni se svým 
osobním životem, než pracovníci z kanceláří a to dokonce za situace, kdy tráví prací 
podstatně více hodin. 
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Z výsledku výzkumu, který byl proveden ve firmě, bylo zjištěno, že více jsou s 
délkou pracovní doby nespokojeni muži.  Práce z domu je zejména pro mladší 
zaměstnance výrazným motivačním prvkem, kdy se snaží skloubit pracovní život 
s osobním. 
Proto bych firmě doporučovala zavést kombinaci práce z kanceláře a práce z domova. 
Zaměstnanci by vykonávali část práce v kanceláři a část v pohodlí domova. Navrhovala 
bych ze začátku vybrat skupinu zaměstnanců, kterým by byla umožněna práce 
z domova na jednodušších pracovních úkolech. Frekvenci této práce bych nechala na 
dobu jedenkrát až dvakrát do týdne. Po vyzkoušení celého tohoto systému bych nechala 
na vedení firmy, aby sami posoudili, zda se jim tento systém práce osvědčil a podle toho 
bych ho zavedla plošněji na více zaměstnanců firmy. 
 
Výhody a rizika práce z domova 
 
Hlavní a největší výhodou je v prvé řadě skloubení kombinace pracovní a osobní život 
zaměstnance. 
 Nižší náklady na dopravu 
 V některých případech nárůst produktivity práce – převážně ve firmách, kdy 
sedí v jedné kanceláři více zaměstnanců pohromadě, je běžné, že spolu někdy 
spoustu pracovní doby poklábosí, tím že se tento kontakt vzájemný kontakt 
přeruší, může dojít ke zvýšení produktivity práce. Mezi zaměstnanci také může 
dojít k soutěživosti, kdy se budou předhánět, kolik toho doma stihli. Díky tomu, 
že zaměstnanci už nebudou muset do práce cestovat, může produktivita práce 
výrazně stoupnout tím, že zaměstnanci budou chtít být se svou práci dříve 
hotovy a vyrazit tak třeba ještě na nějaký výlet s rodinou. 
 Možnost získat levnější pracovní sílu – díky homeworkingu může pro firmu 
z Brna pracovat např. člověk z Prahy, Ostravy, ale také např. i z jiné země. 
Firma není limitována pracovním trhem ve svém městě a okolí a tak může za 
podstatně peněz získat podstatně lepší zaměstnance. Např. práce tlumočníků 
firmy se zahraničím se může ukázat jako docela vděčná při zavedení 
homeworkingu. 
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 Omezení šíření špatné nálady – v každé firmě se nacházejí zaměstnanci, kteří 
dokážou šířit tzv. negativní vlivy mezi jednotlivými zaměstnanci. Zavedením 
homeworkingu se může ztrácet negativní vlivy na kolektiv zaměstnanců. 
 Omezení stresu, klid pro práci 
 Možnost volby svého pracovního místa a neomezená možnost úprav – každý má 
na pracovní místo různé nároky a každému vyhovuje něco jiného. Homeworking 
umožňuje zaměstnancům zvolit si místo pro svou práci takové, kde se bude cítit 
dobře, nerušen a kde bude mít na svou práci klid. Pracovní prostředí se ukázalo 
jako jeden z důležitých faktorů, který dokáže ovlivnit práci každého člověka. 
Někdo může upřednostnit např. v létě práci venku. Výběr pracovního prostředí, 
tak může vést také k vyšší produktivitě práce zaměstnance. 
 Někdy nárůst vyšší ochoty pracovat přesčas -  zaměstnanci pracující z domova 
jsou daleko ochotnější k prací přesčas. Spoustu času je také ušetřeno dojížděním. 
 
 
Homeworking může také nést pro zaměstnance určitá rizika 
 Náklady pro tvorbu pracovního místa – nevýhodou práce z domova někdy 
můžou být vynaložené finanční prostředky pro vytvoření svého pracovního 
místa doma. Zatímco vybavení kanceláře zajišťuje zaměstnavatel, tak pracovní 
stůl, lampu, židli, atd. V případě práce z domova si musí tyto věci zaměstnanec 
obvykle pořídit ze svého. Navíc nákladem není pouze nábytek samotný, ale i to, 
že je pro daný pracovní prostor třeba trvale „ukrojit“ nějaké místo ze svého 
domu. 
 Disciplína -  pro některé zaměstnance může být horší oddělení pracovního a 
osobního života. Je nutná sebekázeň, disciplína, správné rozvržení času. Vše se 
dá ale formou tréninku naučit. 
 
Zavedení Homeworkingu 
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Zaměstnanec by měl zařídit doma místo, kde bude při své práci nerušen a kde budí 
disponovat prostředky, které pro svou práci potřebuje. Každý má na své pracovní 
prostředí jiné nároky, zaměstnanec si může upravit vše dle svých potřeb. 
Všichni zaměstnanci mají ve svém počítači nainstalovaný systém, který jim umožní 
být vždy v kontaktu s firmou. Součástí systému je firemní chat a firemní email. 
Díky tomuto systému může manažer neustále kontrolovat plnění zadaných úkolů. 
Většina zaměstnanců firmy XY vlastní své firemní notebooky. V případě, že 
zaměstnanec vlastní pouze počítač, který je zabudován ve firemní kanceláři, bude 
potřeba jej dokoupit. Dále záleží na zaměstnavateli, co se rozhodne dále svým 
zaměstnanců pořídit. Internetové připojení by si zaměstnanec hradil sám. 
 
Náklady na zavedení částečné práce z domova 
Jak už bylo zmíněno, většina zaměstnanců služební notebook vlastní, některým 
bude potřeba jej dokoupit. Firemní přístupy má taktéž každý zaměstnanec již 
zajištěny. Zaměstnanci vlastníci služební telefon mají zdarma telefonování mezi 
všemi firemními zaměstnanci. Zaměstnancům, kteří služební telefon nevlastní a 
budou pověřeni k práci z domova, zaměstnavatel telefon dokoupí. Zaměstnanci, 
kteří budou pověřeni práci z domova, by měli splňovat podmínku počítačové 
gramotnosti. 
 
Tab. 44: Náklady na zavedení částečné práce z domova na 1 zaměstnance 
Náklady na 1 zaměstnance 
 
HW (notebooky a příslušenství) + SW (antivirus) 15 000,- Kč 
Služební telefon 2 000,- 
Příspěvek na Kancelářské potřeby 1* ročně (papíry, 
tisk) 1 000,- Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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4.6. Návrh firemního vzdělávání 
Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců patří ve firmách ke klíčovým úkolům v oblasti řízení 
lidských zdrojů. Aby podnik mohl efektivně fungovat je důležité, nejen aby si zvolil 
vhodné pracovníky na různé pracovní pozice, ale také dále se věnoval rozvoji jejich 
znalostí a schopností.  
Školení zaměstnanců se musí plánovat i kvůli nákladům. 
Výsledkem zvyšování kvalifikace zaměstnanců, jsou odborně připravení pracovníci. 
Zvyšuje se vztah pracovníků k firmě a zvyšuje se jejich motivace. Původní náklady na 
zaměstnance nejsou vyšší než varianta přijímání a zaučování stále nových zaměstnanců. 
Z analýzy firmy vyplynulo, že převážně muži touží více po dalších vzdělávání a 
zvyšování kvalifikace. Výzkum ukázal, že 58 % všech dotazovaných zaměstnanců, je 
nespokojeno s možností dalšího vzdělávání. Z toho 43 % tvoří muži. Proto bych 
navrhovala uspořádat dvakrát ročně manažerský kurz pro polovinu předem vybraných 
zaměstnanců pobočky. Firma disponuje velkou zasedací místností, kdy bych navrhovala 
konání firemních kurzů. Firma by tak ušetřila na pronájmu prostor.  
Náklady na firemní vzdělávání 
Tab. 45 Náklady na kurz 
Náklady na kurz 
Lektor 15 000,- Kč / 5 dnů 
Občerstvení  (20 osob + lektor) 21 000,- Kč/ 5 dnů 
Kancelářské potřeby  2 000,- Kč/5dnů 
Celkem za rok 76 000,- Kč 
Celkem / 1 vedoucí 12 667,- Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování  
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Firma by také mohla využít projekt z ESF – EDUCA na podporu vzdělávání 
zaměstnanců.  
 
Lépe vzdělaní zaměstnanci jsou schopni poskytovat kvalitnější služby, jsou často lépe 
finančně hodnoceni, zlepší se interní komunikace mezi lidmi na pracovišti a zákazník 
získává lepší a profesionálnější servis. Firma, která vzdělává své pracovníky 
prostřednictvím zvyšování jejich kvalifikace, tak lépe obstojí v konkurenčním prostředí 
a může pružně reagovat na požadavky trhu. Pracovníci firmy jsou více motivováni a 
méně opouštějí stávající zaměstnání, snižuje se fluktuace, lidé jsou ve firmě 
spokojenější, podávají lepší pracovní výkony a především jsou odborně zdatnější. 
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ZÁVĚR 
Cílem této práce bylo navrhnout motivační systém, který vyvolá vyšší spokojenost 
zaměstnanců s prací ve firmě, zvýší produktivitu práce, zefektivní pracovní a sociální 
motivaci zaměstnanců a povede k lepší adaptaci nových zaměstnanců. 
 
Nejprve bylo důležité provést analýzu současného stavu firmy, prozkoumat firemní 
dokumenty z hlediska motivace zaměstnanců, zrealizovat rozhovory s jednotlivými 
zaměstnanci firmy, vyhodnotit dotazník, který byl zaměstnancům poskytnut a 
v neposlední řadě nastudovat sekundární informace z teoretických poznatků, související 
s motivací zaměstnanců. To vše bylo seskupeno do jednoho celku tak, aby mohl být 
motivační systém navrhnut. 
 
Hlavním výstupem práce jsou tedy návrhy motivačního systému, které mají zajistit 
zlepšení motivovanosti zaměstnanců firmy. Pomocí vytvořeného dotazníku jsem 
zjistila, s čím jsou zaměstnanci ve firmě spokojeni a naopak nespokojeni. Upřesnit mi to 
pomohly i cíleně vedené rozhovory s jednotlivými zaměstnanci. Vytvořenými návrhy 
firma získá vyšší spokojenost zaměstnanců a zvýší přínos pro firmu samotnou i za 
předpokladu, že bude muset ze začátku nějaké náklady na realizaci vynaložit. 
 
Při zkoumání této problematiky si mnoho vedoucích zaměstnanců firmy začalo 
uvědomovat důležitost motivace lidí ve firmě a v této době už dochází k některým 
změnám, které jsem v mé práci navrhla. Návrhů bylo vytvořeno celkem šest, návrh na 
rozšíření společných firemních akcí, návrh na zlepšení interní komunikace se 
zaměstnanci, návrh na veřejnou pochvalu zaměstnance za vykonanou práci, návrh na 
zvýšení systémů benefitů ve firmě, návrh na zavedení částečné práce z domu 
(homeworking), návrh firemního vzdělávání. 
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Příloha 1:  Setkání firmy 
Setkání firmy 2013 
 
Vážení obchodní přátelé, 
 
tímto si vás dovolujeme pozvat na společné setkání k příležitosti 10. výročí firmy. 
Setkání se uskuteční ve dnech 21. 6.– 22. 6. 2013v obci Kurdějov, hotel Kurdějov – 
hotelový dům Vinař.  
Informace o hotelu najdete zde: www.hotelkurdejov.cz  
Pro pracovní část akce doporučujeme společenský oděv.  
Ubytování je pro vás zajištěno v hotelu Kurdějov-hotelový dum Vinař, hotelový dům 
Adina a hotelový dum Tenis.  
 
 
 
Program setkání: 
 
Pátek 21. června 2013 
15:00 - 15:30 Příjezd účastníku, 
ubytování 
15:30 - 16:00 Prezence, oficiální 
zahájení 
16:00 - 18:15 Pracovní část 
18:15 - 19:00 Ubytování 
19:00 - 20:00 Večere formou rautu 
20:00 -  ???   Společenský večer v 
kostýmech ve stylu amerických 30. let 20. století. 
 
 
Součástí večera bude soutěž o nejlepší pánský a dámský kostým. Pozn.: bližší 
informace odress-code a půjčovnách kostýmu zašleme prostřednictvím emailu v 
nejbližších dnech. 
Těšit se můžete chicagské „Casino Al Capone“, kde budou krásné hostesky. Za výhru 
na ruletě, Black Jacku nebo v pokeru si budeme moci dát drink zdarma (nebo více, když 
budete mít štěstí). Pro všechny šikovné hráče, kteří nahromadí své žetony v průběhu 
hry, bude v závěru manažer kasina provádět dražbu o zajímavé a hodnotné ceny (např. o 
poukaz na víkendový pobyt pro 2 osoby zdarma). Dále pro vás připravujeme 
kouzelnické vystoupení a luxusní rumy a doutníky z Karibiku za VIP ceny. 
Sobota 22. června 2013 
07:30 - 10:00 Snídaně v hotelovém domě Vinař a oficiální ukončení. 
Těšíme se na osobní setkání s vámi 
  
Dobrý den,  
Příloha 2:  Dotazník 
Obracím se na Vás s žádostí o vyplnění dotazníků pro mou diplomovou práci, jejíž 
výstupem bude návrh na zvýšení motivace zaměstnanců ve firmě. Dotazník je anonymní, 
údaje z něj poslouží pouze k samotnému zpracování práce. Děkuji za Váš čas a upřímné 
odpovědi.  
1. Jak jste celkově spokojen/a s prací v této firmě?  
a) zcela spokojen/a  
b) spíše spokojen/a  
c) spíše nespokojen/a  
d) zcela nespokojen/a  
2. Jak jste spokojena s následujícími okolnostmi ovlivňující vaši práci?  
(zakroužkujte vámi vybranou odpověď v každém řádku) 
1 2 3 4 5 
Spokojena Spíše spokojena 
Ani spokojen/a 
Ani nespokojen/a 
Spíše nespokojen/a Nespokojena 
 
Pracovní podmínky (světlo, teplo, hluk)                                                1    2    3    4    5 
Délka pracovní doby                                                                              1    2    3    4    5 
Platové ohodnocení                                                                               1    2    3    4    5 
Možnosti povýšení                                                                                 1    2    3    4    5 
Zaměstnanecké výhody                                                                         1    2    3    4    5 
Vztahy s přímým nadřízeným                                                               1    2    3    4    5 
  
Spokojenost s pracovní náplní                                                              1    2    3    4    5 
Možnost dalšího vzdělávání / kvalifikace                                             1    2    3    4    5 
 
3. Jak byste ohodnotil/a celkovou atmosféru na pracovišti? 
 
a) výborná 
 
b) celkem dobrá 
 
c) spíše horší 
 
d) špatná 
4. Jste spokojen/a s rozvržením své pracovní doby? 
 
a) zcela spokojen/a 
 
b) spíše spokojen/a 
 
c) spíše nespokojen/a 
 
d) zcela nespokojen/a 
5. Myslíte si, že pochvaly ze strany nadřízených Vás motivují k většímu  
pracovnímu nasazení? 
 
a) ano 
 
b) ne 
 
6. Pokud jde o práci obecně, jakou důležitost přikládáte následujícím položkám 
(zakroužkujte příslušnou odpověď v každém řádku)  
1 2 3 4 5 
Velmi důležité Spíše důležité 
Ani důležité, 
Ani nedůležité 
Spíše nedůležité Velmi důležité 
 
Zajímavost práce (pracovní náplň)                                                                          1   2   3   4    5 
               
Jednání s respektem, úctou                                                                                      1    2    3   4    5 
 
Možnosti povýšení                                                                                                   1    2    3    4   5 
  
 
Dobré vztahy na pracovišti                                                                                     1    2    3    4    5 
 
Možnosti  vzdělávání a profesního rozvoje                                                           1    2    3    4    5 
 
Jistota zaměstnání                                                                                                  1    2    3    4    5 
 
Platové ohodnocení                                                                                                1    2    3    4    5 
 
Zaměstnanecké výhody                                                                                          1    2    3    4    5 
 
7. Jaký vztah máte ke svým nadřízeným? 
 
a) Velmi dobrý 
 
b) Celkem dobrý 
 
c) Spíš špatný 
 
d) Špatný 
 
 
8. Poskytuje Vaše firma následující zaměstnanecké výhody? A Vy osobně využíváte 
tyto výhody? Pokud firma výhody neposkytuje, chtěl/a byste, aby je poskytovala? 
 
1 2 3 4 5 
Poskytuje a vy 
je využíváte 
Poskytuje, ale 
vy je 
nevyužíváte 
Nevím 
Neposkytuje je, 
ale vy byste je 
chtěl/a využívat 
Neposkytuje 
 
Volno navíc                                                                                                1    2    3    4    5 
 
Příspěvek na dopravu do zaměstnání                                                         1    2    3    4    5 
 
Závodní stravování, příspěvek na stravování                                            1    2    3    4    5 
 
Příspěvky kulturu, sport, rekreaci, wellnes                                                1    2    3    4    5 
 
Možnosti dalšího vzdělávání, školení, kurzy                                             1    2    3    4    5 
 
Služební auto                                                                                             1    2    3    4    5 
 
Služební telefon                                                                                         1    2   3     4    5 
 
  
9. Myslíte si, že systém odměňování ve Vaší firmě Vás dostatečně motivuje k co 
nejlepšímu pracovnímu výkonu? 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
10. Uvítali byste i jinou odměnu než finanční za dobře vykonanou práci a práci 
přesčas? 
a) Ano 
b) Možná, je mi to jedno 
c) Ne 
 
11. Jaké zaměstnanecké benefity byste si přáli dostávat a využili byste jich?  
 
 ANO 
NEVÍM, 
NEDOKÁŽU 
ŘÍCI 
NE 
Pružná pracovní 
doba 
   
Stravenky 
 
   
Občerstvení na 
pracovišti 
   
Více týdnů 
dovolené 
   
Jazykové a 
odborné kurzy 
 
 
 
 
 
 
Zvýhodněné 
služby firmy 
   
 
 
 
  
12. Jste: 
a) Muž 
b) Žena 
 
 
13. Do jaké věkové skupiny patříte 
a) Méně než 30 let 
b) 31- 40 let 
c) 40- a více let 
 
14. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a) Základní vzdělání 
b) Vyučen / střední bez maturity 
c) Maturita 
d) Vysokoškolské vzdělání 
 
 
15. Jak dlouho ve firmě pracujete? 
a) Méně než rok 
b) 1 – 3 roky 
c) 3 – 5 roky 
d) 5 a více let 
 
16. Jak dlouho si představujete, že ve firmě zůstanete, resp. jak dlouho si byste chtěla 
zůstat u současného zaměstnavatele? 
 
a) Méně než rok 
b) Asi rok, ale ne déle než dva roky 
c) Ne déle než 5 let 
d) Déle než 5 let 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Děkuji Vám za spolupráci a přeji pěkný den 
 
 
 
 
